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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou sladovani prace a soukromého Zzivota ve
zvolené organizaci. Detailné popisuje nastroje slad’ovani prace a soukromého Zivota,
srovnava teoretické poznatky se skuteCnosti. Prace identifikuje moznosti a prekazky
sladovani prace a soukromého zivota u zaméstnancli zkoumané firmy. Na zakladé
semistrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setfeni jsou navrzena opatfeni pro

optimalni slad’ovani prace a zivota v organizaci.
Annotation

The diploma thesis deals with the issue of work-life balance in a chosen organisation.
The work life balance instruments are described in detail and theoretical findings are
compared with reality. The thesis identifies possibilities and barriers to work-life
balance of employees of the observed company. On the basis of semistructured
interview and questionnaire survey, measures for optimal work life balance are

suggested.
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1 Uvod

Problematika slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota neni v Ceské republice tolik
diskutovanym tématem. Zpusob, jak spravné motivovat zaméstnance, jak najit urcitou
rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota mé velmi zaujal. Ptistup work-life balance
napomaha ke spravné organizaci prace a umoznéni takovéto rovnovahy zaméstnanciim,

organizaci pomaha udrzet si kvalitni a vykonné pracovniky.

Prace je rozdélena na teoretickou cast, kde jsou popsany oblasti fizeni lidskych zdrojd,
motivace zaméstnancl, diversity a gender management a v neposledni fadé¢ work-life
balance. Praktickd ¢ést prace analyzuje konkrétni firmu a vyzkum podminek ve firmé,
ktery by mél odhalit souc¢asnou situaci a nabidnout moznosti pro zlepSeni slad’ovani
pracovniho a osobniho Zivota. Pro tuto préaci jsem zvolila mezindrodni podnik, kde
existuje potieba diversity managementu. Vybér této firmy byl také ovlivnén

absolvovanou praxi u spole¢nosti.

Diplomovéa prace se zabyva problematikou sladovani prace a soukromého zivota ve
zvolené organizaci. Prlizkum byl proveden podle zvolenych metod uvedenych v tvodu.
Prace detailné popisuje nastroje sladovani prace a soukromého Zivota. Zaroven
zodpovida otdzku, pro¢ vétSinu nastroji pro sladovani vyuziji spiSe Zeny. Pro¢ jsou
muzi opomijenou skupinou v rodinnych zalezitostech a naopak pro¢ u Zen je méien
uspéch a kariéra jinymi méfitky nez u muzi. Cilem prace je identifikace moznosti
sladovani pracovniho a soukromého Zivota, zjistit pfistup zaméstnancli, prevazné
manazerd, k této problematice. Zaroven zjistit, jak vyuzit nastroje sladovani prace a
osobniho Zivota pro zajisténi udrzeni si kvalifikovanych pracovnikl ve firmé, zvlasté

vedoucich pracovnikl - manaZerti. Jak sami zaméstnanci vnimaji postaveni muzi a Zen

napiiklad v ptipadé péce o rodinu nebo odlisSné vnimani uspéchu.
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2 Vymezeni problému a cile prace

Diilezitym cilem personalni politiky a celkové politiky organizace je spravné nastaveny
a fungujici systém sladovani pracovniho a soukromého Zzivota. Slad’ovani price a
kdy je potieba zaméstnance firem podporovat prostiednictvim Siroké nabidky nastroja

pro slad’ovani.

vedoucich pozicich ve srovnani s muzi velmi malo. Na rodi¢ovské dovolené vétSinou
chodi Zeny — matky. V takovych situacich se rodicovstvi stdva nevyhodou, jelikoz
zasahuje do pracovniho zivota a kariérniho rastu. Pro udrzeni si kvalifikované pracovni

sily, zvla$té Zen, je potiebny praveé podporujici systém pro slad'ovani prace a rodiny.

Cilem prace je identifikovat moznosti a ptekazky slad’ovani prace a soukromého zivota
u zaméstnancl zkoumané firmy na nizsich pozicich stejné jako u vedoucich a navrhnout

vhodné moznosti, jak skloubit pracovni a soukromy zivot zaméstnanc.

Dil¢i cile jsou nasledujici: Zjistit ptistup vedoucich pracovnikl k této problematice.
Analyzovat percepci zaméstnancii tykajici se roli muza a zen pievazné ve vedoucich
pozicich a odkryt tak rozdily v jejich postaveni. Formulovat navrhy a doporucenti, jak si
vedouci pracovniky udrzet ve firmé, predevsim efektivni aplikaci moznosti slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota.
Metodika praktické ¢asti

Vlastni vyzkum, dotaznikové Setfeni, semistrukturovany rozhovor, hypotéza,

triangulace.
Metodika teoretické Casti

Studium odborné literatury, reSerSe, hodnoceni zdrojt.
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3 Teoreticka vychodiska prace

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji, neboli personalni fizeni je soucasti managementu organizace. Je
to dil¢i cast fizeni, ktera se zabyva jedinecnymi zdroji organizace, a to jsou jeji
zaméstnanci. Persondlni fizeni fe$i vnitropodnikové vztahy pracovnikii a samotné

zameéstnance.

WRizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujici lide, kteri jako jednotlivci i

o

Jjako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii* (Armstrong, 2002, s.27).

Oblast orientovand na pracovniky je provadéna pomoci personalistd, specialistil, ktefi
jsou odborniky v persondlnim fizeni. Tito odbornici zajistuji persondlni c¢innosti
v organizaci, rozhoduji o persondlni strategii a podavaji nadvrh a rozhoduji o politice
organizace. Kazdy vedouci pracovnik by se m¢l otdzkou fizeni lidskych zdroji zabyvat,
protoze zaméstnanci firmy jsou jejim cennym statkem, a spravné vedeni lidi zajistuje
optimalni vykonnost organizace. Cili kazdy, kdo zodpovida za praci jiného ¢lovéka, by

mél brat jako samoziejmost své prace fizeni lidi a jejich spravné vedeni.

Cilem spravného vedeni lidi je optimalni vyuzivani potencidlu lidi a investic do nich
vlozenych k dosahovani cili organizace prostfednictvim personalnich procest

(Kocianova, 2012).

Dulezité je spokojenost zaméstnanct, jediné tak 1ze vytvofit pevné mezilidské vztahy a
1ze tyto vztahy vyuzit ke zvySovani vykonnosti organizace. Jestlize pracovnici nejsou
spokojeni s vykondvanou praci, personalni pracovnici maji pfilezitost pouzit motivacni
nastroje, které budou v souladu s cili organizace a pomadhaji vytvaret atmosféru, ktera

motivuje pracovniky tak, aby plnili cile stanovené organizaci.

KaZzda organizace ma svij jedinecny systém persondlniho fizeni, stejné¢ tak i motivacni

systém. OvSem podstata a napli persondlnich Cinnosti zlistdva nezménéna, jedna se o
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¢innosti jako je analyza pracovnich mist, personalni planovéani, ziskdvani a vybér
zaméstnancl, pfijimani pracovnikd, rozmistovdni a odménovani, fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni zaméstnanct ¢i fizeni kariéry a vzdélavani pracovnikli, nebo se
jedna o oblast pracovnich podminek a péci o zameéstnance, které muze zahrnovat

poradentstvi pro zaméstnance (Kocidnova, 2012).

Jak jiz bylo feCeno, organizace nutn¢ potiebuje pro svlj rozvoj a plnéni svych cilii
schopny tym zaméstnanct, lidskych zdroji. Tyto lidské zdroje by si méla organizace
zabezpecCit tak, aby si ziskala a piévazné udrzela kvalifikované, vérné a spravné
motivované pracovniky. Otazkou je jak zabezpeceni zajistit. ZabezpeCovani by mélo
vychézet zpotieb zaméstnancli. Napiiklad k jejich rozvoji a pracovnimu ristu
nabidnout pracovnikim pfilezitosti ve vzdélavani, formou kurzti a pravidelnych
Skoleni. Vyuzit jejich potencidlu a jejich schopnosti, tak aby je mohli neustale zvySovat
a podporovat. Tim, ze bude organizace zjiStovat potieby svych pracovnikl, a také
piedvidat a uspokojovat je, ziska si tak jejich oddanost. Jestlize organizace zvoli
spravny postup jak zvySovat motivaci pracovniki jejich ocenlovanim, musi toto uvést ve

své politice a postupech, kterych se bude persondlni oblast zabyvat.

Spravné zvolend filozofie fizeni lidskych zdrojii pomaha utvaret podnikové ovzdusi,
kde je mozné udrzovat pratelské a produktivni vztahy mezi pracovniky a vedoucimi
pracovniky. Vypéstované harmonické vztahy potom utvari produktivni tymovou praci.
Tym takto motivovanych lidi tvoii atraktivni spolupraci a vzdjemnou diavéru mezi

pracovniky.

WRizeni lidskych zdrojii lze povaZovat za filozofii ukazujici to, jak by se mélo
s pracovniky zachazet v zdajmu organizace. Ale tuto filozofii lze aplikovat mnoha
riznymi zpusoby a neexistuje zZadny jednotny model, ktery by bylo mozné pouZit

k charakterizovani ¢i popisu lidskych zdroju** (Armstrong, 2002, s.29).
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3.2 Motivace jako personalni ¢innost v organizaci

Jednim z nejvyznamnéjsich druhti persondlnich c¢innosti v organizace je motivace
pracovnikl. Tato samostatnd ¢ast persondlni ¢innosti je velmi dilezitd a ma zasadni

vyznam pro ekonomiku organizace.

»V tomto smyslu se téz hovori o Fizeni pracovni motivace jako o specifické sloZce
psychologie Fizeni, uskuteciiované v hospodarskych organizacich® (Nakone¢ny, 1992,

s.12).

Jednd o spravné zvolené metody motivace, tak aby pracovnici dosahovali vysSich
vykont a tim bylo dosazeno tvrvale vysoké urovné vykonu vSech zaméstnanci. Kazda
organizace vénuje pozornost nejvhodnéj$im druhim motivace pracovnikd pomoci
nastroju jako jsou odmény, stimuly nebo vedeni lidi. Motivace je soucasti kazdodenni
prace a pracovnich podminek v organizaci, stanovena tak, aby organizace dosahovala
pozadovanych stanovenych vysledk a cilli. Pracovni nasazeni se tak ocekava od
kazdého jednotlivce na pracovisti. Samoziejmé nelze od pracovnikli ocekévat plné
pracovni nasazeni pouze s ohledem na spravné motivovani, je potfeba brat v uvahu i
ostatni Cinitele, které ovliviiuji pracovni vykony pracovnikii, jako jsou rizné pracovni
zkuSenosti a osobni schopnosti ¢lovéka, fyzické a duSevni stavy nebo materialni

podminky pro praci.

S ohledem na takové druhy Cinitell, vidime, Ze kazdy ¢lovek je jedineny a kazdy ma
své davody pro¢ a jak déla svou praci. Je tieba odhalit potfeby a divody konani
pracovnikl a zajistit tak organizaci spravné zvolené motivy. Neni ovSem idealnim
piipadem, pokud pracovnik uspokoji vSechny své potieby, protoze v tomto piipadé

pracovnik postrada jakési pohnutky k tomu, aby vykondval dalsi ¢innosti.

»Motivace je vnitrni pohnutkou, potrebou, ktera modifikuje a usmérnuje lidské chovani.
Je silou, ktera urcuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptibilitu, a ne vzdy je snadné

za nékterymi ciny najit konkrétni motivy, nebot’ mohou byt skryté a také nevédomé.
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Motivovani lidé délaji, hledaji, buduji, snazi se néceho dosahnout. Nemotivovani jsou

netecni, neaktivni* (Mikulastik, 2007, s.136).

Nejznaméjsi teorii motivace v pracovni oblasti je teorie Abrahama Maslowa. Na

vvvvvv

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

(sebelucta, status)

Spalecenske potfeby
(pocit sounalezitostl, iaska)
Potfeby bazpednosti
(ochrana, bezpedi)
Fyziologicke poifeby
{hiad, Eizen)

(Zdroj: Mikulastik, 2009, s. 139)

v

uroven, tj. fyziologické potteby jako je zizen a hlad. Az po uspokojeni této zékladni
potieby dochdzi k potfebé uspokojeni vyssich urovni. Potfeby setazené¢ do pyramidy
maji proménlivy vyznam v zivoté¢ kazdého cloveéka, jsou vyznamnymi motiva¢nimi

stimuly potieby.

Existuje mnoho pfistupi k motivovani pracovnikli, které jsou vSak mnohdy
podceiniovany. Systém motivace v organizaci se doporucCuje postavit tak, aby nebyl
jednotny pro vSechny pracovniky, protoze lidé maji riizné potifeby a rizné chovani
k dosazeni svych osobnich i pracovnich cilii. Motivovani pracovnikid proto bude

fungovat efektivné, pokud se bude opirat o fddné prozkoumani potieb pracovniki a o
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poznani jejich stanovenych cild. Jasn¢ definovany proces motivace se potom stane

prostiedkem k ovliviiovani lidi a jejich chovani v pracovnim procesu.
Ptiklad modelu motivace potieb pracovnikt ukazuje nasledujici obrazek.

Obrazek 2: Model motivace

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

(Zdroj: Armstrong, 2002, s. 160)

Model motivace nakresleny na obrazku ¢islo 2 ukazuje nutnost zjisténi neuspokojenych
potieb. Jedna se o potiebu, prani ¢lovéka nééeho dosdhnout ¢i docilit. Jakmile zname
pottebu c¢lovéka, mizeme urcit cile, u nichz predpoklddame uspokojeni zjiSténych
potieb, stejné tak se stanovi zpiisoby chovéni, které docili pfedem stanovenych cili

(Armstrong, 2002).

Takto vznika systém motivace v organizaci, v ptipad¢, ze je dosazeno specifickych cila,
a potfeby jsou uspokojeny. Jakmile se v budoucnosti objevi potieba stejného druhu,
organizace vyuzije pfedchozi systém motivace a motivacni chovani se potom zopakuje.
Tento proces opakovani uspéSného chovani nebo krokli se nazyvd upeviiovani

piesvédceni nebo také zakon pticiny a ucinku (Hull, 1951).

Pokud dojde kuspokojeni potieb pracovnikli, hovoifime o pracovni spokojenosti
(Mikulastik, 2007). Je mnoho zptsobl jak chapat spokojenost pracovnika s praci,

musime brat v avahu i osobni pocity pracovnikl,, postroj k provadéné praci nebo
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mezilidské vztahy na pracovisti. Opét zédlezi na osobnosti kazdého cloveka, jeho
osobnich postojich a potfebach. Proto pracovni spokojenost musi byt diferencovana pro

kazdého jednotlivce nebo skupinu pracovnikd.

Musime ovSem vzit v uvahu, Zze motivace neni hlavnim a jedinym aspektem v fizeni
pracovni Cinnosti. Zalezi také na danych okolnostech v organizaci, zadanych pracovnich
ukolech, dodrzeni technologie a pracovnich postupii, dostupnych informaci nebo

napiikad na pracovnich navycich.

Motivovani potom probihd jako fizeni pracovniho chovéani zaméstnancii s cilem zménit
jejich chovani k prospéchu organizace. ,,Motivovat nekoho znamend piisobit zvenci
urcitymi podnéty na vnitini motivacni struktury toho subjetku, u nehoz chceme

dosahnout zmen urcitého druhu jeho chovani“ (Nakonecny, 1992, s.13)

3.2.1 Zpisoby a typy motivace

Existuje mnoho divodii chovani clovéka, prevazné psychologickych. Nabizi se také
otazka druhli a forem motivace. Nejdilezitéjsi je na zacatku spravné identifikovat
jednotlivé potieby pracovnikii. Motivy proto budou riznorodé podle odlisnych potieb
Cloveka, ale také podle z4jmu a idedlu. Obsahové ¢lenéni motivl je tkolem organizace,

ktera si stanovi tfidéni vybranych motivti.

Pobidky, jejichz ptikladem je typicka fynacni odména jsou motivujici pro pracovniky
v organizaci. OvSem ne pro vSechny jednotlivce se stavd finan¢ni odména atraktivni a
vyzaduji jiné formy motiva ¢i pobidek a to je napiiklad samotna prace, kterou ¢lovék
vykondva a nabizi se mu tak piilezitost zvySovani urovné osobni kompetence nebo
zvySovani spolecenského postaveni. Tento zpusob seberealizace se pfimo nabizi u

pracovnikl — manazert, pro které finan¢ni odména neni nejsiln€j$im motivem.

Hovotfime-li o motivaci, musime rozliSovat také dva riizné typy motivace. Je to
motivace vnitini a motivace vné&jsi. V pripad¢é kdy lidé motivuji sami sebe, tim ze si

vytvoii Cinitele, které ovliviiuji, jedna se o vnitini motivaci. V opatném piipade, kdy
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druhy clovék tvofi odmény, proto aby motivoval jiného ¢lovéka, mluvime o motivaci

Vn&jii.

Vnéjs$i motivatory jako je povyseni, zvySeni platu nebo rtizné pochvaly, jsou velmi
dilezité pro organizaci, ovsem nemusi fungovat dlouhodobé. Déle tedy budeme mluvit

pfevazné o vnéjsich motivacich.

Finaéni odména

Prvnim ze specifickych motivii prace je plat ¢i mzda. Finanéni odména je nejcastéjsi
volbou odmény pro pracovniky. Ve vétSin€ pripadt zajistuji a uspokojuji potieby
¢lovéka, protoze penize jsou dilezitym zdrojem v zivoté lidi. Mohou za né uspokojit

své zakladni a jiné potieby.

Setkdme se s mnoha nazory, ze finan¢i odména za praci je rozhodujicim motivem
a s vy$8im vydélkem stoupd i spokojenost pracovnika. Neni tomu vSak u vSech jedinct.
Zalezi na dalsich aspektech jako jeho pracovni postaveni v organizacni struktuie firmy.
Nebo u lidi s pevnym platem, ktefi nemaji zadny uzitek z pobidkového systému
v podob¢ dalSich financnich odmén. Neékteti jedinci budou vice ¢i méné motivovani
penézi nez druzi. Neni zaruceno ani to, ze rizni lidé, kteti maji rizné potieby, budou
ihned reagovat na nové zavedeny systém odmeénovani. To znamend, Ze nemuzeme
pocitat s vysokym nasazenim kazdého pracovnika, ktery bude motivovan formou

finan¢nich odmeén.

I pfes urcité vyjimky pracovnikl, penize funguji jako nejsilngj$i motivator, protoze
vyplacenim mzdy i platu se pracovnikovi naskytne piilezitost uspokojit své potieby.
Nejen Ze jsou penize prostfedkem k uspokojeni zakladnich potieb jako hlad, Zizen nebo
bezpeci, ale jsou nastrojem ocenéni sebeucty, ziskani spoleCenského postaveni ¢i
dokonce ziskani prestize v pracovnim kolektivu. Penize jsou urc€ité silnym motivatorem
pro jedince, jejichz ocekavani finanéni odmény je vysoka. Ze strany pracovnika muze
byt vysoka mzda rozhodujici v ptfipadé vybéru zaméstnavatele, Clovék si tak 1 muze
nahrazovat urCité nedostatky prace jako je dojizdéni do prace nebo pracovisté se

zvySenou hluc¢nosti apod.
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Rozhodujici pro pracovnika ohledné spokojenosti s vysi mzdy se mohou stat faktory
jako je velikost rodiny, délka pracovniho poméru, volny cas nebo i néapli préce.
Spokojenost s financni odménou potom zalezi na osobnosti kazdého jedince na
pracovisti. Spokojenost s platem ¢i mzdou potom ovliviiuje spokojenost s praci. Jakmile
dochazi k nespokojenosti s praci, miZe nastat psychologicky ustup, Spatny fyzicky ¢i

psychicky stav.

Zaverem lze fici, Ze systém odménovani musi byt spravné definovan a fizen, nebot’ se
muze stat, ze Spatn¢ postaveny systém odménovani miize misto motivace pracovniky

demotivovat.
Vykonavana prace

Jedna se také o jeden z nejsilngjSich motivili, ovSem opé€t v ur€itych piipadech. SpiSe nez
na Clovéku zélezi na naplni prace a je dulezité zda prace ma vysokou spolecenskou
prestiz. Clovék vykonava préaci pievazné z ekonomickych divodd, tzn. kvili vydélku,
penéziim. Druhym a casto dilezitéj§im divodem, pfevazné pro vedouci pracovniky,

byvéa motivace seberealizace.

Dalsi z divodi vykonavani prace jsou afiliativni hodnoty, mezi které fadime hodnoty
socialniho druhu jako pfijeti ¢lovéka do pracovniho kolektivu. Kromé toho je dilezity
pocit spravnosti a pocit ptisobeni. Pocit sprdvnosti znamena touhu po informacich o
cilech své prace, o sobé samém a zbavit se tak pocitu ohrozeni ¢i uzkosti. Pocit
pusobeni je vSe co pracovnik vykonava v organizaci, na ¢em se podili a ¢eho se tcastni.
Za uspokojeni z prace povazujeme moznost samostatného rozhodovani, uplatnéni
schopnosti pracovnika ¢i napiiklad vyhotoveni naro¢nych pracovnich ukoli

(Nakonecny, 1992).
Styl Fizeni

Jestlize se zamyslime nad tim, jak pracovnici vnimaji vedeni svymi nadiizenymi,

zjistime, ze pro pracovniky je to jedna z nejdiilezitéjSich pracovnich motivaci.

Existuji tfi zékladni styly vedeni: autokraticky, demokraticky a liberalni (Tureckiova,

2007). Jak jisté napovidaji nazvy, autokraticky styl vedeni lidi je takovy zplsob vedeni,

19



kdy vedouci pracovnik o v§em rozhoduje sdm a nedava zadny prostor svym podiizenym
pracovnikim. Naopak demokraticky vedouci pracovnik rozhoduje s pomoci nazori
svych podiizenych, ovSem konecné rozhodnuti zavisi na ném. Tteti, liberalni styl fizeni,
se uplatituje zejména v tvlar¢ich pracich, kde vedouci pracovnik nechdva svym tviir¢im

spolupracovniklim vyraznou volnost bez ptimych ptikazi.

Spravné zvoleny zpusob vedeni lidi vytvari dobré pracovni klima a poméha udrzovat
mezilidské vztahy na pracoviSti. Sdm vedouci pracovnik ovliviluje praci svych
podfizenych a spravné zvolenou motivaci mize zvySovat jejich pracovni vykonnost
a docilit uspésného plnéni stanovenych ukold a cili. Motivaci bude zvySovat takové
vedeni lidi, které udava podrzizenym smeér, podava jim pomocné rady a také je

podporuje ve zvySovani pracovniho vykonu.

Po zvoleném stylu fizeni podfizenych si personalni oddé¢leni v organizaci stanovi, které
schopnosti a jaké chovani vic¢i podiizenym pracovnikiim ocekava od svych manazert
a vedoucich pracovnikii. Upeviniovat takové schopnosti docili pravidelnym Skolenim

¢i vzdelavanim se zamérenim na chovani a zptisob vedeni vedoucich pracovniki.

,, Efektivni vitdce dosazeny do klicové role organizace, to neni néjaky dokonaly byrokrat
(raciondlni, ¢inny pod vlivem role, nedbajici o prvotni vazby), ale spise efektivné cinny
integrator prvotnich a druhotnych vztahit v organizacni situaci. To znamenda nejen to, Ze
efektivni viidce, zprostiedkovavajici pozadavky organizace s potrebami jedincu, je
vzdajemné prizpusobuje, ale také to, Ze tak cini zpusobem, ktery organizaci neskodi,
nybrz je ji v podstate priznivy. Podporuje skupinovou loajalitu a osobni vazby, vidi
v pracovnicich lidi a opird se nejen o moc své pravomoci a o sankce, ale i 0 moc smirci.
Pokousi se o to, aby se vytvorila pozitivni identifikace pracovnikii s organizaci, a stara
se o to, aby jeho spolupracovnici a podrizeni byli osobné angaZovani v cinnosti
organizace. Tim vytvari u clenii své skupiny silnou motivaci odpovidajici dosazeni cilii
skupiny a organizace, coz kompenzuje nadbytecné se projevujici byrokratickou

nepravidelnosti ““ (Katz, Kahn, 1966, s.325).
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Socialni motivy

Socialni motivy pro ¢lov€éka znamenaji mnohdy vice nez potieba seberealizace, nebot’
socidlni motivace pro pracovnika miize byt rozhodujicim stanoviskem pro posouzeni

jeho spokojenosti s praci a pracovnim prostiedim.

Vytvafeni a udrzovani mezilidskych vztahli patii pod socidlni motivaci, a dale
komunikace s kolegy a pracovniky, celkovou socidlni atmosféru pracovniho prostiedi
a muzeme socidlni motivaci chapat jako celkové socidlni prostfedi jako udélovatele

odmén (Nakonecny, 1992).

Motivacné vyznamna je komunikace se spolupracovniky, nadiizenymi i podiizenymi
pracovniky. Komunikace usnadituje plnéni pracovnich ukoli a také pomaha
pracovnikovi ziskat informace a zacClenit se do kolektivu, i do celého podniku. Jedna se
opét o zvyseni spokojenosti pracovnika tim, Ze mu umoznime socidlni kontakt s lidmi
v organizaci a tim i druznost kolektivu. UZ vlibec mozZnost dobré komunikace, pfevazné
s nadiizenymi, zvysuji spokojenost zaméstnance. Clovék pracujici v kolektivu lidi, se
bude snazit zapusobit na ostatni, tudiz bude vyhledavat spole¢nost spolupracovnik,
dochazi k vyméndm nazorl, spoleénému poznavani a vymeéné zkuSenosti ¢i sdileni
stejnych problémul. Naopak existuji i pracovnici, kteti radéji pracuji sami a mohou tak

zvySovat své pracovni vykony, nepotiebuji ke své spokojenosti ostatni osoby.

3.2.2 Koncepce zamérieni pracovni motivace

Pracovni motivace je dilezita, ale nabizi se otdzka, co ma vlastné¢ byt motivovano.
V souvislosti s pracovnimi prostfedim, by motivovany mély byt samotné pracovni
ukoly a pracovni vykony. Otdzku co ma byt motivovano zodpovidaji dva zakladni
koncepty pracovni motivace, jsou to pracovni jednani ¢i pracovni vykon a pracovni

moralka.
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Pracovni vykon

Pracovni vykon Clovéka zahrnuje celou fadu ¢innosti naptiklad pozadavky na praci, je
snadno méfitelny a je ovliviilovany mnoha okolnostmi, jak okolnosti ptisobici

z externiho prostiedi, tak osobnostni ptedpoklady pracovnika.

Okolnosti ptisobici z externiho prostedi jsou:

systém organizace a rizeni,

- vybaveni pracovisté a pracovni prostredi,

- technologie pracovnich postupii a zpracovavany materidl,

- motivacni podneéty,

- mezilidské vztahy a socialni prostredi (Mikulastik, 2007, s. 270).

Osobnosti pfedpoklady pracovnika jsou:

- zdravotni stav,
- odborna pripravenost, télesné a dusevni schopnosti,

- motivace a zamerenost (tamtéz, p. 271).

Tyto ptedpoklady urcuji budouci kvalitu a kvantitu vykonané prace. Pracovni vykon je

vvvvvv

je co nejefektivnéjsi plnéni cili a tkold organizace.

Jak bylo feceno, pracovni vykon je snadno méfitelny, k méteni pracovni vykonnosti

existuje nekolik odlisnych kritérii. Mezi hlavni kritéria patfi:
- mnozstvi prdce,
- kvalita provedené prdce,
- mnozstvi chyb, kterych se pracovnik dopustil,

- stabilita vykonu,
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- prubéh pracovni cinnosti, véetné efektivnosti pracovnich operaci,

- narocnost pracovniho zatizeni (Mikulastik, 2007, p. 271).

V souvislosti s jedinecnosti kazdé osoby, je nutnost predpokladat indivudalni rozdily ve
vykonu. Tyto rozdily lze méfit a srovndvat mezi jednotlivymi pracovniky. Vykon
pracovnika vSak také zavisi na jeho psychickém stavu a jeho osobnich vrozenych
vlastnostech. OvSem psychika i vlastnosti clovéka se daji vyvodit z postupti a ¢innosti
prace, které ¢lovék v pracovni dobé provozuje. Psychika ¢lovéka mize byt ovlivnéna i
druhem préce, kterou vykondva, napiiklad duSevni Cinnost, kde nehraje velkou roli
fyzicka namaha, ale pracovni vykon ovlivituje naptiklad ruSivé pracovni prostiedi nebo

pravé momentalni psychické rozpolozeni.

Pfi stanoveni motivace bychom m¢éli vychazet z ptredpokladi co pracovnik od svého
pracovniho vykonu ocekava. ,,Motivovat v tomto smyslu tedy znamend v podstaté
aktivizovat latentni motivy jedince, které jsou vmném pritomny jako skryté

dispozice-determinanty* (Nakonecny, 1992, s.160).

Pracovni vykon ovliviiuje cela fada dalSich subjektl, patii mezi né pracovni tempo
a intenzita prace, pracovni Unava vychdzejici z pracovni zatéze ¢i zazity biorytmus

¢lovéka.

S pfihlédnutim k nejcastéj$im subjektim ovliviiovani pracovniho vykonu, organizace
by méla dbat na vyvazenou pracovni bilanci, kdy pracovnik dava organizaci tolik, kolik
od ni dostava zpét. Tato vyvazena bilance neni myslena z ekonomického hlediska, ale
z psychického. Jde o to, aby pracovnik zistal v dané organizaci a zvySoval svij

pracovni vykon, rozvijel své schopnosti a mohl tak ziskat odpovidajici odménu.

Pracovni moralka

Pracovni moralka souvisi s pracovnim vykonem a s ochotou ¢lovéka pracovat. M¢la by
byt stanovena jako jeden z nejdulezitéjSich podnikovych cilti, dosazeni urcité urovné
pracovni moralky a jeji udrzeni v organizaci. Pomoci pracovni moralky organizace
hodnoti své pracovniky a sleduje pomoci ni efektivnost vyuzivani pracovni doby.

S pfihlédnutim k jednotlivelim, se organizace zaméfuje na sledovani pracovni ochoty
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pracovnikil, protoze ochota ¢lovéka vykonavat urcitou praci vyjadiuje charakter jeho

vztahu k préaci.

Motivovat ochotu ¢loveka k préaci je mozné pomoci zasahii vedoucich pracovnikt, kdy
ovliviiuji pracovni vykony svych podtizenych. Nutno podotknout, ze pracovni moralka
neni nijak vynuceny proces, jde pouze o samovoln¢ plsobici podnéty, kdy jedna se

0 proces motivace pracovnika.

3.3 Diversity management

Cesky ekvivalent pro diversitu je rozmanitost nebo rtiznorodost. Diversita v pracovnim
prostiedi znamena rozdilnost lidi v tymu z hlediska pohlavi, narodnosti, etnické

prislusnosti, véku, vzdélani, nabozenského vyznani apod (Kocidnova, 2012).

Anglicky vyraz , diversity ma $irsi vyznam — oznacuje koncept, jehoz cilem je vytvorit ve
spolecnosti a zejména v podnikatelské sfére takové podminky, které umozni vsem lidem,
bez ohledu na jejich individualni odlisnosti, plné rozvinout jejich osobni potencial.
Iniciativy, které jsou zamereny na prosazovani diverzity, v praxi usiluji o kultivaci
vztahii ve spolecnosti, zvySovani respektu a pochopeni diverzity, v praxi usiluji o

potirani vSech forem oteviené i skryté diskriminace* (Veliskova, 2007).

Diversity managementem se zaCalalo zabyvat USA v osmdesatych letech 20. stoleti.
Vychazi z rozmanitosti spolenosti a zasahuji work-life balance a age management
(Kocianova, 2012). Byva davan také do spojitosti s kulturnimi odliSnostmi pracovnikd,
rasou, sexualni orientaci, mentalnim stavem ¢i fyzickymi odliSnostmi. Riznorodé je
také ocekavani a zkuSenosti jednotlivych pracovnikl ¢i pracovni styl. Jednotlivci se
odliSuji od skupiny i svymi osobnimi postroji a nazory jako styl uceni se nebo
nabozenské vyznani. Ale i1 ostatni aspekty jako je rodinny stav, geograficka piislusnost,
rodicovsky status, vzdélani, kurdk/nekurak, matetsky jazyk, spole¢ensko-ekonomicky
status, styl komunikace, vojenska zkuSenost, dojizdéni do prace, metodika pfemysleni,
pracovni zkuSenosti, organizac¢ni role ¢i mzda a pracovni styl (Kocianova, 2012).

Diversity, jako je rodinny stav pracovnika, jsou sekundarni. A mezi primarni diverzitu
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lze zatadit odliSnosti, které jsou jednoznacné jako napiiklad pohlavi nebo télesné

charakteristiky.

r~r

Organizace nahlizi na diversity management jako na svou konkuren¢ni vyhodu.
Diversity piispiva k zlepSovani pracovni vykonnosti celého tymu, dochazi k vzéjemné
toleranci v odliSnostech mezi cleny pracovni skupiny, i ptfes vétsi riznorodost
pracovnikt lze docilit udrZzeni kvalitnich pracovnikid a kvalitni pracovniky si takeé

vybirat. Diverstitu je mozno také vyuzit pii komunikaci se zdkazniky a pro rozSifeni

sluzeb a ¢innosti organizace.

Skupina lidi sloZena s rtiznorodych pracovniki, je skupina UspéS$na, nebot kazdy
jednotlivec ptichdzi s jinymi zkuSenostmi a nazory na provedeni pracovnich ukolt.
Takto zvolené, diverzitni tymy, potom jsou vice uspé$néjsi a dosahuji efektivnéjsich,
dlouhodobych vysledka. Zajistuji také rovné piilezitosti pro vSechny pracovniky.
Vytvoteni rovnych piilezitosti zaméstnancim piinasi organizaci mimoradné vyhody,
jako je podpora firemni kultury, posileni povésti a rozsifeni dobrého jména organizace,
ziskani a udrzeni si vysoce kvalifikovanych pracovnikii, zdokonaleni motivacni
strategie, efektivngj$i vykonnost pracovnikl, stabilni pocet pracovnikil, rozsifeni

¢innosti a sluzeb organizace, vyssi spokojenost zakaznikli, lepSi organizace a fizeni.

Veskeré vyhody diverzitnich tymi tudiz plynou z posileni lidského kapitalu.

Vedle vyhod diverzitnich tym1, existuji i nevyhody, nejvétsi z nich je zfejmé odmitnuti
odliSnosti ostatnimi pracovniky. Dalsi z nevyhod jsou jazykové bariéry pii komunikaci
¢leni pracovniho tymu, mozné nesrovnalosti ve spolupraci raznorodosti
spolupracovnikli. Mozna nevyhoda je také pfi samotném vzniku diverzitniho tymu, je
otazkou organizace zda pfijme inovace a bude vice studovat diversitu jako kladny

ucinek na zvySovani vykonu pracovnich tymt a tim i celé organizace.

Diversitu lze chapat na tfech zékladnich twrovnich, tj. diverzita na individuélni,

skupinové a organizac¢ni urovni (Rasticova, 2012).

V kazdém piipadé by se vedeni organizace mélo zajimat o rozmanitost zaméstnancu
z hlediska rozdilnosti demografické ¢i geografické. Kdyz vezmene v vahu

demografické rozdilnosti, jakou muze byt nizka a klesajici porodnost, organizace miize
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byt timto ohroZena nedostatkem pracovnikii pfi jejich vybéru a bude se muset snazit
kvalitni pracovniky si udrzet a nebo si je sama vychovat uvnitf organizace. Dale
o rozdilnost chovani jednotlivych pracovnikii jako jsou jejich postoje a ocekavani.
Neukniknout pozornosti by neméla ani rozdilnost organizacni struktury organizace,
zejména spoluprace a komunikace jednotlivych oddé¢leni organizace. V neposledni fadé
by méli vedouci pracovnici sledovat rozdilnost pfistupu zaméstnancl k zdkaznikim,
obchodni rozmanitosti vzhledem ke konkurenci ¢i knovym technologiim
(Kocianova, 2012). Cilem vytvoreni diverzitnich tymii a jeho pozitivhim vnimani

pracovniky, docilime vzdjemné tolerance jednotlivct k druhym lidem.

Diverzitu lze zméfit pomoci mnoha metod. Jak vnimaji diverzitu v tymu jednotlivi
Clenové se muzeme dozveédét jednoduse pomoci kratkého dotazniku zaméteného na

vnimani odliS$nosti v pracovnim tymu.

Diversity management musi byt fizen v souladu se zakonem stanovenymi normami,
s ur¢itym moralnim a pravnim kodexem, a také samoziejmé s lidskymi pravy. Kromé
znevyhodnéni nékterych skupin obcant, napiiklad zdravotné postizenych, Zen nebo
starSich osob, zahrnuji rovné pftilezitosti ve skupiné mnohem S§ir$i pole pfinosi, a to je
cilené prosazovani pravidel riznorodosti ve prospéch jednotlivcl i celé organizace. Je
nutno uvédomit si, Ze spravné vedeny management diverzity zvySuje pracovni vykon a

efektivitu prace.

.V Ceské republice ziskal koncept diverzity management stejné jako genderovd
problematika a problematika socidlné odpovednych podnikii legislativni oporu

schvalenim antidiskriminacniho zakona v cervnu roku 2009 (Rasticova, 2012, s.35).

V organizaci by mél fungovat rovny pfistup ke vSem zaméstnanciim, jednat se vSemi
zaméstnanci s respektem, zajistit pravidelnou komunikaci se vSemi pracovniky
a prevazné zajistit dobrou komunikaci mezi podfizenymi a nadifizenym. Déle je nutné
dat zaméstnancim najevo, ze mohou dat bez problému najevo sviij nazor
a nespokojenost, ocenit jejich individualitu a kreativni napady, vyuzit schopnosti
a piispéni kazdého zaméstnance, umét pracovniky motivovat a ocenit, podporovat
zaméstnance v osobnim rastu ¢i talentu prostiednictvim Skoleni a kurzi, v organizaci je

vymezen prostor pro vyse uvedenou riznorodost.
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3.3.1 Gender management

Gender management je podobou diversity managementu, a jinak znamy jako
management genderovych vztahii. Jedna se o vSeobecné pracovni moznosti zen, které

organizace zavadi jako rovné pracovni podminky.

Pojem pracujici Zzeny v dnesni dob¢€ neni nic abnormalniho, na druhou stranu je znamo,
ze zeny nejsou obsazovany do manaZerskych pozic tolik jako muzi, a Casto byva

potencial Zen nevyuzit, i pies vyborné vysledky studii a vysokoskolského vzdélani.
Socialni prekazky kariérniho ristu Zen

Dosti ¢asto se mizeme setkat s ndzorem, Ze Zena misto budovani pracovniho postaveni
&i kariéry, by méla byt doma a pefovat o domacnost a rodinu. ,,V prostiedi Ceské
republiky dlouhou dobu prevazoval a zatim nevymizel nazor, ze doba, po kterou jsou
Zeny obvykle doma s détmi na materské a nasledné rodicovské (1.3 az 4 roky), je
projevem preference rodiny (a ditéte) téchto Zen pred praci i vysledkem jejich svobodné

volby* (Kiizkové, 2011, s.134).

Podle této preference rodiny, 1ze soudit, ze je nedostatek zastoupeni Zen ve vedoucich
pozicich a Zzeny, které chtéji obsadit nékterou z vedoucich roli, nemaji pied sebou
dostatek modelii pracujicich Zen. Jiz samotné pfesvédCeni zeny, Ze na vedouci pozici
nema dostatek zkuSenosti nebo schopnosti miize znamenat nejistotu ve sméfovani jeji
kariéry a posléze kariérniho riistu. Na vétSinu vedoucich pozic jsou obsazovani muzi, na
zaklad¢ predchozich zkuSenosti, kdy byl manazerem muz, a proto organizace opé¢t zvoli
muze na tu samou pracovni pozici. Také vSeobecné vnimani zeny, jakozto ,,slabSiho*
pohlavi, dost ¢asto ovliviiuje rozhodnuti o obsazeni Zeny do vedoucich roli, ptikladem
je pfili§ emociondlni chovani. Druhou skupinou zen, které jsou ambiciézni a aktivné

jednajici jsou povazovany za malo nebo vitbec feminni (Rasticova, 2012).

Ziejmé nejvetsi prekazkou v kariérnim ristu zen je problém sladéni soukromého zivota
a prace, nedostatek volného Casu a flexibility. Zeny, které maji rodinu a zarovei pracuji,

jsou vystaveny vétsi psychické a fyzické zatézi nez zeny svobodné. Velkou piekazkou
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pro zeny pfti rozvijeni své kariéry, je také jejich vyssi vék (nad 50 let) nebo také navrat

zen po matetské dovolené.

Dalsi z prekazek jsou osobnostni divody zen, mezi které fadime naptiklad mensi touhu
po riskovani, to znamen4, ze nékteré Zeny radéji voli praci s minimalni odpovédnosti a

s minimalnim rozhodovanim.

Socialné-psychologické rozdily mezi muZzi a Zenami

Jednd se o genderové rozdily mezi muZzi a Zenami z psychologického a socidlniho
pohledu. Chovéni a role zen a muzl je orientovano dle jejich pohlavi, napiiklad zena-

matka, muz-zivitel rodiny.

Ptedstaveni téchto roli jako zeny, kterd pecuje o rodinu doma a muze, ktery rodinu
zabezpecuje a orientuje se na praci, je umocnovano silou zvyku a jakousi tradici, ktera
by se neméla poruSovat. Napiiklad péce o dité, kdy je pro urcitou skupinu lidi
nepiedstavitelné, aby muz zlstal doma s ditétem a peCoval o domécnost, tato role patii
zené-matce. ,,Prestoze otcovstvi je pro veétsinu muzu dileZitym bodem v jejich Zivoté a

prinasi jim osobni uspokojeni, jadrem muzské identity neni* (Rasticova, 2011, s.56).

Naopak u zen, je jadrem jejich totoznosti plozeni déti, jejich vychova a péce o
domaécnost a manzelstvi. VSechny tyto rozdily, vnimané spolec¢nosti, podavané nékdy

jako stereotypy, jsou prekdzkami ve slad’ovani prace a soukromého Zivota.
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3.4 Work life balance

Jak jiz bylo uvedno, nejvétsi prekazkou ve vykondvani kvalitnich pracovnich vykont a
rastu kariéry, at’ uz zen ¢i muzi, je work-life balance, neboli problém spravného
sladovani soukromého a pracovniho Zivota. Vzhledem k tomu, ze prace je nezbytnou
soucasti zivota kazdého ¢loveka, jako nejprihodnéjsi pieklad work-life balance se nabizi
rovnovaha pracovniho a mimopracovniho zivota (Kocidnova, 2012). Urcita rovnovaha
pracovniho a osobniho zivota napomaha ke spravné organizaci prace a umoznéni
takovéto rovnovahy zaméstnanclim, organizaci poméaha udrzet si kvalitni a vykonné
pracovniky. Také je zpiisobem, jak motivovat své pracovniky a zefektivnit pracovni
vykony a také snizit n¢které naklady vynalozené na lidské zdroje — napiiklad na nabor

pracovnik ¢i jejich Skoleni.

Zhruba od 70. let 20. stoleti, se ptrevazn¢ v USA firmy snazi koncept work-life balance
zavadét do své firemni politiky. Nejdiive se sladovani provadélo pomoci spusténi
novych benefit, jako napiiklad prace z domova nebo flexibilni pracovni uvazky.
Do osmdesatych let se benefity tykaly pouze zen, nasledn¢ se work-life balance ptenesl
1 na muzské pracovniky. Politika firmy se zaméfenim na work-life balance umoziuje
stabilitu a spokojenost pracovnikii, pomoci néstroji slad’ovani. Kanadskd federace
nezavislych podnikatelll uvadi, ze work-life balance zvysi produktivitu o 34 %, snizi

nemocnost 0 48 % a zvysi se aktraktivita zaméstnavatele az o 22 % (CFIB, 2009).

Nutnost sladéni obou stranek Zzivota je potieba u vSech pracujicich lidi, at’ uz
svobodnych nebo téch, kteti maji rodinu. Jedna se o individudlni pribéh slad’ovani,
docileni rovnovahy vSech oblasti Zivota u kazdého ¢loveéka jinym zptsobem, protoze
kazdy jedinec ma jiné potieby a preference. Potieba sladovani je diilezita pro zeny 1
muze, ovSem vétSinu nastroji pro work-life balance vyuziji pfevazné zeny, jakozto

matky.
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Obrazek 3: Rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota
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(Zdroj: Junova, 2011, s. 6)
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3.4.1 Life leadership

Prace by neméla prevySovat nad osobnim zivotem, ani pii narocném zaméstnani. U
vetsiny lidi pfevazuje touha po dominanci soukromého Zzivota. K docileni spravného
fizeni svého casu slouzi life leadership, neboli ,,zit podle svych potieb®. Mnoho lidi
chce mit svijj Zivot pod vétsi kontrolou, vyhnout se stereotypu ¢i zacit zit jinak, podle

svych predstav.

NejcCastéjsi otazkou, kterou lidé musi fesit, je jak rozdélit svij ¢as mezi praci a osobni

zivot. Nékdy naro¢nost prace vyzaduje vEtsi obétavost ¢asu praci a proto lidé musi casto
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volit mezi rodinou a kariérou. Proto bychom mohli tvrdit, Ze pracovnici — rodice jsou
diskriminovani z hlediska potieby Casu. Pfi takovém vyvaZeni prace a Zivota je dulezity
postoj Clovéka ke svym ambicim a seberealizaci ¢i touha po vybudovani pracovniho
postaveni a kariéry. Stejné tak je vyznamna predstava soukromého Zivota, vztah

k rodinnému zivotu, koni¢klim, Zivotnimu stylu apod.

Rizeni Casu nad vlastnim Zivotem zahrnuje nckolik dulezitych krok pro naplnéni
harmonie, dulezité jsou vztahy s ostatnimi lidmi, dusevni vyrovnanost clovéka, celkova
spokojenost a zvladani stresu. Také riizné investovani ¢asu do aktivit, které se mohou

jevit jako zbytecné, stejné tak jako nekteré zavazky, ke kterym se lidé upoutaji.

V dnesni uspéchané dob¢ je také vyvijen na zaméstnance vétsi tlak nez diive, naptiklad
se musi vypofadat s vétSim mnozstvim prace za méné Casu nez v minulosti. Pfistup
uspéchanosti ¢asto vede ke stresu a ten vyvolava riizné choroby jako zazivaci problémy
¢1 psychické naruseni Clov€ka. Mnozi pracovnici pracuji prescas, o vikendech ¢i ve
svém dalSim volnu a to naruSuje jejich potiebu dostate¢ného odpocCinku a tim se

znehodnocuje kvalita jejich zivota.

Velmi dilezité je naucit se oddélovat dilezité véci od téch nepodstatnych. ,,Rizeni casu
znamena rizeni sebe samého a aktivni pojimant vlastniho zivota znamenad schopnost stat

se panem sveho viastniho Zivota a casu. A presné to je life leadership® (Seiwert, 2011,

s.29).

3.4.2 Nastroje pro slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Jestlize chceme zavést work-life balance do své politiky organizace, musime zménit
fizeni a motivaci v celé firme. Pro slad’ovéani pracovniho a osobniho zivota zaméstnanct

muzeme vyuzit nasledujici nastroje.
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Flexibilni pracovni uvazky

Mezi flexibilni formy pracovnich uvazki fadime caste¢né tvazky, flexibilni pracovni
dobu, praci z domova ¢i na dalku, stlaceny pracovni tyden, sdilené tivazky, terminované
prace a dalsi. Firmy nejcastéji vyuzivaji flexibilni pracovni dobu, zkracené tivazky a

dohody o provedeni prace a pracovni ¢innosti (Kocidnova, 2012).

Flexibilni, pruznd, pracovni doba je idedlnim piipadem, kdy si zaméstnanci mohou
naplanovat svlij pracovni ¢as sami. Tento benefit je vyhodny zejména pro rodice a
matky samozivitelky. Zejména tato kategorie zaméstnancti oceni i praci z domova, ktera
muze byt jednorazova naptiklad pfi nemoci nebo pravidelné. Pro zaméstnance prace
z domova znamena uSetfeni Casu na dojizdéni, ale pro organizaci znamena jisté
nevyhody v tom, ze pracovnik je distancovan od pracovnich podnétl, jako je pracovni

tym kolegt ¢i disciplina organizace.

Sdilené pracovni Gvazky je mozno vyuzit pro zaméstnance se stejnou naplni prace a

mohou tak sdilet jedno pracovni misto, podil na vyplaté a dalsi.

Stlaceny pracovni tyden je vhodny opét pro rodi¢e nebo studujici pracovniky. Pfi
takovém uvazku lze zkratit pracovni dobu do nékolika delSich dnd, pficemz maximalné

mohou za den odpracovat 12 hodin.

Podpora zaméstanciu v péci o ¢leny rodiny

Podpora zahrnuje rGzné poukazy na profesiondlni péci, informacni servis nebo
spoluprace s prisluSnymi organizacemi. Jednad se o vypomoc zaméstancim pii péci

o déti ¢i starsi pribuzné.

Postupny navrat do zaméstnani

Tato strategie je uréend zaméstnanctim, ktetfi se vraci po delsi dobé do prace, jsou to
pfevazné zeny po mateiské dovolené a nebo zaméstnanci s planovanym odchodem
do dichodu. Také sem patii zaméstnanci po nemoci, dlouhodob¢jsi absenci. Zahrnuje
benefity pracujicim rodi¢tim jako ptispévky na rekreaci ¢i fina¢ni vypomoc pii potizeni

piedskolnich potieb pro déti. Diilezita je podpora zaméstnanct i v pribéhu rodi¢ovskeé
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dovolené, udrzovani kontaktu s pracovniky i po dobu jejich nepfitomnosti ve firmé.
Nekteti pracovnici mohou vyuzit i nabidku zkracenych pracovnich tvazk po dobu

rodi¢ovské dovolené.

Jasné vymezeny ramec porad

Organizace poiada Casové jasné vymezené porady, tak aby vyhovovaly i osobdm
pecujicim o c¢lena rodiny. Zavislym clenem rodiny miiZze byt osoba se zdravotnim

postizenim, dité nebo starsi ¢len rodiny.

Koucéovani a konzultace

Jedna se o nabidku firem, kdy poskytnou zaméstnanctim jakési poradenstvi, konzultace
v ptipad¢€, ze si pracovnik nevi rady s urcitou situaci, at’ uz se jedna o osobni nebo

pracovni problém. MiiZe se jednat o finan¢ni, psychologické ¢i pravni poradenstvi.

Firemni vzdélavani

Velmi dobrym piikladem Skoliciho kurzu, je jak zvladat stresové situace, jak se se
stresem vyporadat nebo pravé jak sladit pracovni a osobni Zivot. Organizace by tyto
kurzy méla nabizet pravidelné a poskytovat je vSem zaméstnanciim bez rozdilu véku ¢i
pohlavi. Miize se jednat hlavné o kurzy zamétené na otazky tykajici se osobniho zivota,

ptesahujici pracovni ramec.

Podpora péce o déti — firemni Skolky, materska centra, détské skupiny

Sem patii zfizeni firemni Skolky ¢i podpora Skolek v okoli. Pficemz zalozeni a veskera
¢innost firemni Skolky musi byt v souladu s ¢eskym zdkonem. Zalozeni firemni Skolky
. o < o S .. y

je nejdrazsi formou podpory zaméstnanci ve sladovani prace a zivota. Pied
rozhodnutim oteviit firemni Skolku, musi byt proveden prizkum mezi zaméstnanci, zda
by takovou podporu vyuzili. Také je dillezité znéat pocet déti, pro které¢ by Skolka byla
oteviena a zda se finan¢né¢ vyplati drzeni takové konkuren¢ni vyhody. Firemni Skolky
byvaji divodem, pro¢ se Zeny vraci na své pracovni misto po skonceni matetské

dovolené.
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Otéazkou je dulezitost mimoskolnich aktivit jako rtizné krouzky a naptiklad vyuka cizich
jazykd, takové doprovodné aktivity nabizi dnes jiz spousta Skolek. Jedinym a dilezitym

rozdilem je financovani firmou.

Matetska centra jsou obvykle zfizovdna neziskovymi organizacemi nebo jako forma
nové neziskové organizace za uc¢elem moznosti vymény zkusenosti matek na matetské
dovolené. Zakladajicimi osobami jsou matky. Pro firemni ucely neni zalozeni

mateiského centra vyhovujici z hlediska vysoké naroCnosti na propagaci a financni

podpory.

Détska skupina je ze skupiny vyjmenovanych zafizeni nejoptimalngj$i volbou
z hlediska finanéniho i1 provozniho. Détska skupina zajist'uje hlidani déti po dobu, kdy
jejich rodice travi Cas na pracovisti a umoziuje tak zaméstnancim vratit se dfive na
svou pracovni pozici po ukonceni rodi¢ovské dovolené. Jedna se o zajiSténi pravidelné
péfe o déti, od véku Sesti mésici do zahdjeni povinné Skolni dochazky. Jestlize
porovname podminky ziizeni a provozu détské skupiny a firemni Skolky dojdeme
k nasledujicim zavérim. Mateiské centrum bylo v porovnavani zamérné¢ vynechano
z hlediska vysoké néaro€nosti na propagaci, administrativu a potfebé dobrovolnikd.
Ziizeni a provoz détské skupiny je pro firmu vhodnéjSim vybérem. Détska skupina je
méné financn€ 1 hygienicky ndrocnd, zifizeni a administrativa je jednodussi a existuje

moznost finanéni podpory z Evropského socialniho fondu (ESF v CR, 2012).
Podpora vnitrofiremni komunikace

Jedna se o zaméfeni na jednotlivé skupiny oddé€leni za ucelem efektivni komunikace
firemnich benefith a ostatnich nastroji sladovani prace a soukromého Zivota,

organizace podporuje tvorbu podpurnych skupin, vytvofenych zaméstnanci.
Sick days

Organizace dava zaméstnancim moznost zlstat doma piedem dany pocet dni v roce.
V praxi se vétSinou vyuziva 3-6 dni v roce (Junova, 2011). Mezi diivody zaméstnanct

uvadime nemoci nebo osobni ¢i rodinné diivody. Jedna se benefit firmy, ktery poskytuje
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svym zaméstnancim volno na léCeni, aby pifedchdzela delsi dobé trvani nemoci.

VeétSinou pracovnik dostane volno na vyléceni bez nutnosti 1ékatského potvrzeni.
Volnocasové benefity

Firma podporuje zaméstnance v jejich volnoCasovych aktivitach piispénim napiiklad
poukdzkami na wellness programy, firemni akce pro rodinu zaméstnance. Jsou to také

finan¢ni ptispévky na dovolenou, rekreaci, sportovni aktivity, stravovani a dalsi.
Ostatni nastroje

Dal8im z nastroju pro slad’ovani prace a soukromého Zivota je velmi Casto vyuzivan den
otevienych dvefi pro rodinné piislusniky zaméstnancti, naptiklad u pfilezitosti dne déti
apod. Pro podporu work-life balance mohou zaméstnanci vyuzivat 1 zaméstnaneckych
linek, genderové nebo socidlni audity firem. Dale mohou firmy nabidnout néktery
z nésledujicich benefiti pro work-life balance: volné dny po narozeni ditéte, moznost
prace pro n€kterou neziskovou organizaci, placena dovolena pii adopci ditéte, dovolena

pro pracovniky po naro¢nych projektech.

Veskeré, vySe uvedené nastroje, lze vyuzit ve prospéch firmy a ke spokojenosti
zaméstnancl. Pokud vSak vezmeme v uvahu slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota
jako celek, je tieba si uvédomit, ze existuji ti1 urovné slad’ovani, a to na osobni, firemni
a spolecenské trovni (Junova, 2011). Jednotlivé trovné se prolinaji a ovliviiuji. Pokud
se jedna o sladovani na osobni Urovni, to je spojeno s touhou ¢lovéka zit spokojeny
a vyrovnany zivot. Clovek hled4 zptisob jak harmonizovat fyzické a psychické potieby.
Firemni uroven se tyka vytvoreni nového systému slad’ovani uvniti firmy, zahrnout
work-life balance do své politiky. Nova politika se zaméfenim slad’ovani napoméha ke
zvySovani lidského potencialu. Posledni tUrovni je uroven spoleCenskd, ta je spjata
s ur¢itou komunitou, napiiklad c¢eskou nebo celosvétovou. Sladovani se snazi o vyvoj

komunity, kultury pomoci zakona nebo politiky rovnych pftilezitosti.

Work-life balance je dlouhodoby proces, organizace musi vytvofit svou kategorii
benefit,, které budou nédpomocny v prosazovani sladovani. Dulezit¢ je slad’ovani

zahrmout do firemni politiky, seznamit vSechny zameéstnance, ptevazné vedouci
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pracovniky, s véSkerymi dostupnymi moznostmi slad’ovani. Organizace by také méla
kazdy zavedeny proces sladovani kontrolovat a méfit jeho efektivnost. Neustale se

snazit hledat nové piistupy a zptsoby slad’ovani, pfizvat si odbornika apod.

3.4.3 Model ¢asové rovnovahy

Jestlize ma pracovnik Spatn¢€ nastaveny pomér mezi praci a svym soukromym Zzivotem,
dochazi k jeho nespokojenosti a ke zvySovani vyvijeného tlaku na potfebu ¢im dal
vetstho mnozstvi ¢asu. Mnoho lidi, zvlasté¢ vedoucich pracovnikli, obétuje sviij zZivot,
zivotu pracovnimu. To ma za nasledek rozpad soukromého zivota, postupné upusténi od
spolecenského zivota a ptatel, ztrata rodiny a v neposledni fad€ zdravotni problémy. Jak
dostat do rovnovahy sviij Zivot a €as ukazuje nasledujici model Casové rovnovahy podle

Seiwerta a Pesechkiana.

Obrazek 4: Model ¢asové rovnovahy

SMYSL CASOVA VYKONY,
ROVNO- — PRACE
VAHA

l

KONTAKT

(Zdroj: Seiwert, 2011, s. 32)
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Jednotlivé okruhy jsou vzijemné provazany a ovliviiuji se ve snaze dosazeni Zivotni
harmonie, vyrovnanosti. Do oblasti téla patii: zdravi, stravovani, relaxace, uvolnéni,
dobra kondice, zivotni ocekavani. Oblast smysli zahrnuje lasku, nabozenstvi,
seberealizaci, osobni filozofii, seberealizaci ¢i plany do budoucnosti. Do kontakth 1ze
zahrnout rodinu, pfatele, uznani a néklonnost. Mezi vykony a prace, fadime praci

samotnou, penize, Uspéch, kariéru, blahobyt nebo majetek (Seiwert, 2011).

Pokud je jedna z oblasti pfetéZovana, trpi ostatni oblasti nedostatkem a pracovnikovi
bude chybét motivace a neni dosazena zivotni rovnovaha. K jejimu dosazeni je potieba
vénovat pifimérené stejné velky a vyvazeny Cas kazdé oblasti zivota. Pfi¢emz je zifejmé,
ze prace bude zabirat v Zivoté clovéka nejvétsi podil. Opét vzhledem k jedinecné
osobnosti kazdého ¢loveka, bude pro kazdého znamenat jiny podil jednotlivych oblasti
spokojenost. Tak Ci tak, je potfeba vénovat Cas vSem ¢tyfem oblastem a najit mezi nimi

rovnovahu.

3.4.4 Slad’ovani jako soucast firemni politiky

Jak jiz bylo né€kolikrat uvedeno, potfeba work-life balance by se méla stat dilezitou
soucasti kazdé¢ firemni politiky, zvlasté pokud dochézi k fizeni diverzitnich tymi. Je to

dlouhodoby, aktivni a tvofivy proces.

Problém work-life balance v Ceské republice je vtom, e mnoho firem se na tuto
problematiku divd z pohledu negativistického a jejich postoj k této problematice je
potom velmi pasivni. Pro zavedeni slad'ovani prace a Zzivota do firemni politiky,
pottebujeme spolupraci nejen vedeni firmy, ale i samotnych zaméstnancti. Obé
kategorie je nutno presvédcit o dillezitosti a moznostech slad’ovani. Proces zavedeni
slad'ovani ovSem neznamend, ze pracovnik rozdéli svlij ¢as 50:50 ve prospéch prace
a svého zivota. Dulezité je stanovit si priority, kterych chceme dosahnout a ujastnit si
kterou kombinaci prace a Zivota zvolime. Nez napevno zavedeme slad’ovani do firemni
politiky, musime znat detailn¢ tuto problematiku, cile a potfeby organizace a také

jednotlivych zaméstnanct, vnitini smérnice firmy a zdkonné podminky.
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Za mylny je povazovan nazor, Ze proces sladovani prace a zivota vyuZziji jenom Zeny
nebo rodice. Do procesu slad'ovani je nutno zahrnout vSechny kategorie zaméstnanci.
Proto by vedeni firmy mélo provést dukladny priizkum organizaci a zjistit nazory
jednotlivych pracovnikli na potfebu a vyuziti moznosti slad'ovani. Nasledn¢ lze uvést

proces slad’ovani natrvalo do firemni politiky.

Nezbytnym ptedpokladem pro zavedeni slad'ovéani jsou rizika, kterd se mohou pfi
tvorbé procesu slad’ovani objevit. Jednd se o riziko zavedeni Castecnych tivazkl, kdy
pievazi stereotyp, ze tyto uvazky jsou urCeny pouze pro zeny. Dale omezeny pocet
pozic téchto CasteCnych uvazka, flexibilni uspofddani pracovnich podminek, odvadéni
pozornosti rodinou pii praci z domova, potieba vnitini motivace, naro¢nost ne¢kterych
typl uvazki jako je sdileni pracovniho mista (Rasticova, 2012). Dalsi rizika, ktera se
mohou objevit jsou naptiklad negativni pozice vedoucich pracovnikl a jejich nazory na
sladovani, neochota pfijmout zménu firemni politiky ¢i zménu pracovnich navyki,
benchmarking, vyssi nadrocnost a osobni zapojeni top managementu, vyssi naklady na
benefity, vyssi zabezpeceni firemnich dat pfi praci na dalku nebo z domova, omezeny
kontakt s podiizenym, vyssi naroky na €ast&j$i komunikaci, zdvojeni pracovnich ukont,
nevstiicnost a nepochopeni pracovnikli, diraz na sebefizeni a hlidani poctu

odpracovanych hodin, proplaceni prace piescas.

Naopak je nutné vidét prevazné vyhody, které zavedeni programu work-life balance
firmé i zaméstnancim piinese. Mezi Sirokou Skalu vyhod patii udrZeni si kvalitnich
zaméstnancl, vstficné firemni prostfedi, snizovani nakladii na lidské zdroje, vyssi
spokojenost zaméstnancli s roustoucim mnozstvim nabizenych benefit, vzijemna
zpétna vazba, dvoji kontrola pracovnich kol v ptipadé sdilenych pracovnich tvazk,
vyssi produktivita prace, sniZzeni poctu nemocnosti a fluktuace zaméstnancd, vyssi
atraktivita firmy jako zaméstnavatele, efektivni vyuziti talenti, zvySeni motivace,
otevienost a diivéra zvysujici pracovni vykony, nepfimé reklama piimo od spokojenych
zaméstnancl, moznost naldkani dalSich kvalitnich pracovnikli a vérnost stavajicich. Pro
zaméstnance piinasi formy slad’ovéani dalsi vyhody jako je pfizplisobeni prace roding,
vice volného casu, pfizplisobeni si Casového rezimu a moznost planovani pracovni

doby, flexibilita pfi narazové praci, sniZzeni nakladi naptiklad na dojizdéni do prace,
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usetieni ¢asu, bezprostifednost, jistota navratu pii odchodu na matetskou ¢i rodicovskou

dovolenou, nacerpani sil a ziskani volna v ptipad¢ nemoci a dalsi.

Témet kazdd organizace potiebuje snizovat své ndklady, proto se firmé& vyplati
investovat svilj €as i pocatecni finan¢ni obnos k vyzkumu a zavedeni procesu slad’ovani
prace a soukromého zivota. Firma uSetii penize napiiklad za nébor a vySkoleni novych
zaméstnancli, misto toho podrzi misto pracovnikim po matefské ¢i rodiCovské
dovolené. Usetii se také ndklady vynaloZené na pracovni misto ve firm¢, v piipadé
prace z domova, vyuzitim této flexibilni pracovni doby ziskaji také hlavné zaméstnanci,
ktefi uSetfi finance za dojizdéni, pohonné hmoty a ubytek dopravnich prostfedka
znamena usetfeni Zivotniho prostfedi, i zmirnéni dopravni situace a jiné nezanedbatelné

dopady.

Co pro firmu znamend zvySend atraktivita? Urcuje celkovou kvalitu organizace, pomoci
nazoru a typl od pracovnik, kteti jsou spokojeni se soucasnou situaci v podniku, kde je
zaveden systém slad’ovani prace a soukromi. MozZnosti sladovani napiiklad flexiblni
pracovni doba potom prildka dalS$i nové zajemce o praci, ktefi firmé piinesou nové
zkuSenosti a kvalitni pracovni silu. Moznost sladovani prace a zivota je mnohdy
dilezitéj$im aspektem pii vybéru zaméstnani ¢i setrvani v pracovni pozici, je dokonce

dualezitéjsi nez vyse mzdy.

Sladéni prace a zivota ptinasi dalsi vyhody pro ob¢ strany, jednou z vyhod je udrzeni
loajality pracovnika, ktery se neciti pfetizen a je spravné motivovan. Jakoby oplaci
organizaci to, co ji sama nabizi, a to je flexibilita. Zefektivnéni pracovnich vykonti ma
puvodce ve vyssi angazovanosti pracovnikil, protoze pracovnik zna piesné podminky za

kterych pracuje.

Velkou vyhodou je i zlepSeni vztahil s externimi zédkazniky, nebot’ pracovnik, ktery ma
k dispozici flexibilni pracovni dobu, mlZze sviij Cas rozlozit tak, aby se mohl vénovat
zékaznikovi. Spokojeny zaméstnanec bude svou firmu propagovat a tim také lakat
potencialni zakazniky. Dochazi k celkovému zlepSeni nabizenych sluzeb zékaznikim,
protoze diverzita pracovniki 1épe zmapuje potieby riznych potencialnich klientd.
Spokojeny zaméstnanec je také neptimou reklamou pro firmu, v piipadé prezentace

vyrobkl ¢i sluzeb firmy miize velmi pozitivné ovlivnit ndzory zdkaznikii na celkovou
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image organizace, takovéto chovani predvidd zajem médii, ¢imz se opét stdva firma

marketingové zajimavejsi.

3.5 Teoreticka vychodiska a davody volby pouzitych metod

Literarni reSerSe byla zpracovéna z aktudlnich a bézné citovanych zdroju literatury.
Problematika slad’ovani pracovniho a soukromého zivota byla ztizena nedostatkem
dostupnych literarnich prament. Nejvice aktualnich informaci je uvedeno v ptiruckach
a brozurach ptevazné v elektronickych verzich, dostupnych na internetu. Nasledujici
cast prace, analyza soucCasné¢ho stavu a vlastni navrhy feSeni, vychdzi z uvedenych
teoretickych vychodisek, predev§im ve srovnani efektivnosti nastroji pro slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota. Jelikoz je slad’ovani dilezitou soucasti motivace, bude

toto zohlednéno v empirické ¢asti prace.

Nejefektivnéjsi volbou pro vlastni vyzkum a analyzu firmy byl semistrukturovany
rozhovor a dotaznikové Setfeni. Semistrukturovany rozhovor byl vybran primarné pro
piimou interakci srespondenty za ucelem zjednoduseni komunikace a ziskani co
nejvetSiho mnozstvi informaci zkoumaného problému. Z hlediska maximalizace dat od

zaméstnancl, byl vyzkum proveden pomoci dotaznikového Setteni.
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4 Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola se vénuje popisu firmy, kde byl proveden vyzkum s cilem zjistit ptistup
zaméstnancl, pfevazné¢ vedoucich pracovniki k moznostem slad'ovani prace a
soukromého zivota ve vybraném podniku. Pro tcely této diplomové prace byl zménén
nazev firmy. Zvolenym podnikem je firma BR, spol. s.r.0. se sidlem v Brn¢. Tato firma
byla vybrana ptedevS§im kvili svym zasadam, kde je diverzita jednou z klicovych
hodnot spole¢nosti. V této kapitole budou uvedeny charakteristické rysy a specifické

podminky tohoto podniku.

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost BR s.r.o. ma hlavni sidlo v Brné, pficemz dalsi pobocky nalezneme
v Ostravé a v Praze. V soucasnosti firma disponuje vyrobnim zavodem, ktery byl
postaven v jednotném standardizovaném designu mateiské firmy BS, vcetné
kancelaiskych prostor na celkové plose 4000 m?, zde jsou pfevazné montovany
hydraulické agregaty. Pro konstrukei, servis, prodej nebo prostory na Skoleni a
didaktiku je vyhrazeno dalich 5200 m’. Zamé&stnava vice nez 200 zamé&stnancl na

centrale v Brné€ a v pobockach v Praze a Ostravé (BR spol s.r.0., 2008).

Spolecnost BR s.r.o0. je pfednim svétovym vyrobcem komponentii a systémil potfebnych
pro realizaci fizenych pohonli od mechanickych zatizeni ptes hydrauliku a pneumatiku
az po elektronické fidici systémy. Firma dodavd komponenty a systémy pro zajiSténi
piesného a dynamického pohybu pro velmi Siroké spektrum vyrobct strojii a zafizeni ve
vSech primyslovych oblastech. Firma nabizi komponenty a systémy vhodné pro
optimalni feSeni stanovenych tkolll a bezpe¢né dosazeni parametrovych a kvalitativnich
cili. Rovnéz nabizi celosvétove fungujici servisni program a poradenskou podporu (BR

spol s.r.o., 2008).

Firma BR je stoprocentni soucasti firmy BS s.r.o., celosvétova spole¢nost BS je tésné
spojovana s automobily, ovSem nevyrabi pouze pfisluSenstvi automobilli, ale také

mnoho dalSich vyrobku jako je tepelna technika, elektrické naradi, domaci spotiebice,
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balici stroje, zabezpecovaci systémy nebo primyslova technika zastoupend pravé divizi
BR. Jelikoz je firma BR v zastoupeni své matetské spolecnosti, plné vyuziva jejich

rozséhlych zkusSenosti.

4.1.1 Skupina firmy BS

Jak jiz bylo uvedno, spole¢nost BR je dcefinou spolecnosti celosvétové skupiny BS.
Skupina BS je pfednim celosvétovym dodavatelem v oblasti technologii a sluzeb.
Skupina zahrnuje vice nez 350 dcefinnych spole¢nosti ve vice nez 60 zemich svéta.
V Ceské republice ma konkrétni zastoupeni ve méstech Brno, Jihlava, Ceské

Bud¢jovice, Krnov, Praha a Albrechtice.

Spolecnost BS byla zalozena roku 1886 ve Stuttgartu Robertem B. V soucasnosti
zaméstnava pres 300 000 zamestnancti a dosahuje trzeb pres 50 000 milionti eur (BR

spol s.r.0., 2011).

4.1.2 Historie

Firmu BR =zalozil vroce 1795 Georg Ludwig R. I. v Némecku v oblasti Spessart.
Vznikla prvni provozovna, kovarna s bucharem, kterd navéazala na tradice poctivého

kovéaiského cechu, vyuzivala energii dvou vodnich toki.

V roce 1850 byla kovarna rozsifena o slévarnu v Lohru nad Mohanem. Tato slévarna
byla pozdéji, v roce 1952, pfebudovana na sériovou vyrobu hydraulickych komponentt.
V prubéhu dalsich let byly pfipojeny dalsi podniky scilem umoznit dodavky
komplexnich pohonti v celém rozsahu vykont, nejen pro primyslové odvétvi. Firma BR
byla od roku 1976 soucasti strojirenského koncernu Mannesmann. A dale v roce 1886
doslo k otevieni malé dilny pro jemnou mechaniku a elektrotechniku Robertem Bem ve
Stuttgartu, kterd se specializovala na oblast zapalovani pro vozidla a motory vseho
druhu. Z tého dilny se vyvinula dnesni skupina BS s celosvétovou piisobnosti. BS patii
k nejvétsim primyslovym podnikiim v Némecku. Pficemz jiz na pielomu stoleti byla
zahdjena mezindrodni orientace skupiny BS, kdy vznikla prvni zahrani¢ni zastoupeni

firmy.
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V roce 2001 doslo ke vzniku nové firmy BR AG, kterd navazala na veSkeré ¢innosti
Mannesmann BR a firmy BS AT s.r.o. Takto vznikla firma, vychazejici z dlouholeté

tradice, funguje jako stoprocentni dcefina spolecnost firmy BS s.t.0.

Samostatna dcefinna firma BR spol. s.r.o. v Brné, kterou zname dnes, zacala fungovat
od roku 1990. Ve stejném roce byla zahdjena akvizice v oblasti hydraulickych prvk,
hlavni cil firmy byl v t¢ dobé prosadit se na zdejSim trhu v celé oblasti hydraulickych
systéml. Do roku 1997 se firmé¢ podatilo prosadit se i v jinych oblastech, rozvinula
vyrobni a obchodni aktivity v oblasti pneumatickych systémi, elektrickych
regulovanych pohont a neztistala pozadu ani v oblasti linearni techniky. V letech 1990
az 1997 firma velmi uspé$né reagovala na pozadavky tuzemského trhu, ktery se velmi
rychle rozvijel a pomohl najit elektromechanickou aleternativu k hydraulickym
pohoniim. Spolecnost celou fadu let rozvijela a posilovala své postaveni na trhu, az do
roku 2001, kdy se stala neodmyslitelnou soucasti své matetské spolecnosti (BR spol.

s.1.0., 2008).

4.1.3 Pfedmét ¢innosti a nabizené produkty

Spolecnost BR s.r.o. se soustied’uje své technologie do nékolika odbornych oblasti. Jsou

to nasledujici:
- elektrické pohony a fidici systémy
- linearni technika
- montédzni technika
- primyslové a mobilni hydraulické systémy
- servis
- pneumatické systémy

Své vyrobky a sluzby dodava jiz 18 let v ramci Ceské republiky s vyhodou kratké cesty

k zédkaznikovi, vysoké kvality a pfednim mistem na trhu (BR spol. s.r.o., 2011).
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Mezi produkty spole¢nosti BR patri:
- mobilni aplikace
- pramyslové aplikace
- obnovitelné zdroje energie
- divadelni technika
- servis
- ucast na veletrzich

Vyrobou téchto produktii se firma BR zabyva cca v 80 zemich svéta, kde zaméstnava

vice nez 30 000 zaméstnanct (BR spol. s.r.o0., 2011).
Mobilni aplikace

Tyto produkty jsou zaméfeny na vyrobce stroji a vozidel, kterd jsou vybavena
mobilnimi hydraulickymi systémy. Patfi sem mobilni hydraulika, zaméfend na dodavky
komponentti, modt a systémovych feSeni pro kompletaci stavebnich stroji. Mobilni
aplikace jsou vyuzitelnd v primyslovych odvétvich, jako je stavebni technika,
manipulacni technika, zemédé€lska a lesni technika nebo silni¢ni a uzitkova vozidla.
Konkrétnimi vyrobky jsou naptiklad cerpadla, motory, pasové stroje, traktory, zametaci

stroje, montazni ploSiny, mobilni elektronika, rypadla a mnoho dalSich.
Prumyslové aplikace

Tato oblast se jest¢ dale rozliSuje na dvé oblasti. Prvni z nich je strojni aplikace a

inZenyring a druhou oblasti je primyslova automatizace.

Do oblasti strojnich aplikaci a inzenyringu zahrnujeme primyslové hydraulické
komponenty a systémy. Tyto systémy jsou jedine¢né diky integrované elektronice, ktera
je vybavena zesilovaci €i regulatory, tim tvoii akéni pohybové Casti findlnich stroj.
Konkrétnimi produkty jsou hydromotory, Cerpadla, ventily, rozvadéce, diagnostické

pristroje, pohony stroju pro tézbu a dopravu.
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Oblast primyslové automatizace obsahuje elektrické pohony a fidici systémy, linedrni
techniku, montazni techniku a pneumatické komponenty a systémy. Konkrétné¢ miizeme
uvést regalové systémy, solarni technika, tlakové regulatory, pistnicové valce,

Sroubovaci systémy nebo vodici kulickova pouzdra a tyce.
Obnovitelné zdroje energie

Do téchto zdroji spadaji hlavné systémy pievodovek pro vétrné elektrarny. Tyto

pievodovky jsou vyuzitelné jak na mofi, tak na sousi i v horéach.
Divadelni technika

V této oblasti se firma pfizpisobuje kazdému divadlu podle jeho specifickych
pozadavkll a nabizi vlastni feSeni divadla. Hlavnim zaméfenim je projekce a dodavka

divadelnich systémii.
Servis

Oddéleni servisu zabezpecuje opravy a servis vSech odbornych produktli a oblasti
firmy. Jednd se zejména o dilenské opravy komponentd, diagnostiku, olejovy servis,

poradenskou a konzultacni ¢innost, externi montaze a dalsi.
Ucast na veletrzich

Veletrhy firma vyuZziva pro sviij prospéch, jsou pfilezitosti pro prezentaci produktli a
technologii. V oblasti automatizace se kazdorocn¢ ucastni veletrhu Amper v Brné, a
potom mnoha dalSich veletrhi zaméfenych nejen na stalé zakazniky, ale také na

potencialni zékazniky.
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4.1.4 Zasady spolecnosti

Firma BR planuje svou budoucnost na zédklad¢ své minulosti, to znamena, ze dodrzuje
tradice a filozofie firmy. Z minulosti Cerpa pii vytvareni inovaci, pro firmu jsou diilezité
znalosti a zkuSenosti, které od minulosti aZ po soucasnost nasbirali zaméstnanci. Tyto
znalosti jsou Cerpany vice nez 200 let od zaloZeni matetské spolecnosti BS. Na zaklad¢
dlouholetych zkusenosti si firma vybudovala své jméno a stala se osvédCenou a kvalitni

znackou.

Dalsi ze zéasad spoleCnosti je inovace. Inovace vznikaji neustdle v podobé myslenek
jednotlivych zaméstnanct. Pracovnici maji Siroké technické znalosti a disponuji
kreativitou. Diky svym zaméstnancim firma vytvafi jedine¢nou inovacni kulturu, za
piispéni pomoci systematického vyvojového a vyrobniho procesu. Vyhodou neustéalé
inovace je to, ze firma BR nabizi svym zdkaznikiim jednozna¢nou konkuren¢ni vyhodu,
protoze ma fteSeni pro kazdou aplikaci, zésluhou vysoké kompetence v oblasti
poradenstvi. Inovace je zamétend také na usporu ndkladi. O inovaéni proces se staraji

zaméstnanci oblasti vyzkumu a vyvoje.

Spole¢nost BR je symbolem kvality, kterou dokazuje svymi vyrobky a vykony.
Vysledny produkt musi odpovidat co nejvyssi kvalité. T¢é je docileno pouzivanymi
metodami, které odpovidaji aktudlnimu stavu techniky, a které jsou pouzivané
s dlouholetou tradici. Kvalita je dllezitad nejen pro vyrobni proces, ale také pro zajisténi
bezpecnosti vyrobkil. Firma se neustdle snazi posilovat svoji pozici na trhu, tim Ze klade

stale vétsi duraz na kvalitu.

Nemén¢ dilezita je 1 ochrana zivotniho prostfedi. Spolecnost BR chape ochranu
zivotniho prostfedi jako celosvétovou zodpovédnost, jako soucast globalni tulohy.
K ochrané zivotniho prostfedi pfispivaji vysoké a jednotné standardy urcené ve
vyrobnich zavodech, také snizovani emisi a dislednd recyklace pouzivanych surovin.
Podpora ochrany Zivotniho prostiedi je zajiStovéana také pravidelnou investici do
modernich vyrobnich postupii, které zabranuji zneciStovani vodnich zdroji a

minimalizuji emise prachu i CO2.
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Dulezitou soucasti podnikovych smérnic je socidlni odpovédnost a spolecenska
angazovanost. Firma taktéz dodrzuje zasady spravného jednani, to znamend, jednani
v souladu se zakonem, zodpovédnost za dobré jméno skupiny BS, jednani s pracovniky.
Vsemi témito zasadami se spolecnost BR ftidi tak, aby si udrzela spolehlivost,

divéryhodnost a legalnost obchodniho jednani (BR spol. s.r.0., 2011).
Vize a hodnoty

Mimo veskeré zasady se spolec¢nost fidi svou firemni kulturou, kterd obsahuje vize,
mise, hodnoty a kompetence. Jako vedouci podnik na poli technologii a sluzeb se tidi

témito cilovymi pfedstavami, vizemi:
- orientace na budoucnost a vynos
- odpovédnost
- iniciativa a divéra
- sluSnost
- spolehlivost, hodnovérnost a legalnost
- kulturni rozmanitost

(BR spol. s.r.o., 2011).
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4.2 Motivacni systém a nastroje slad’ovani

4.2.1 Struktura zaméstnancu a firemni kultura

Spole¢nost BR zaméstnava k soucasnému roku 2013 celkem 237 zaméstnanct.
Z celkového poctu vyrazné pievySuji muzi, v poctu 187, zen je u spoleCnosti

zaméstnano 50. Vyjadieno v procentech, Zeny tvoti pouhych 21%, muzi 79%.

Firemni kultura spolecnosti BR je zacilend na vize, mise, kli¢ové kompetence a
hodnoty. Tzv. ,,dim hodnot* spole¢nost vede, fidi a motivuje. Dava jistotu o povédomi
a schopnostech zaméstnanct, stejné¢ jako nastroje, napomahajici ke kontinudlnimu
zlepseni a zméné. ,,.Dim hodnot*“ urCuje, jak spolecnost vidi svlij budouci vyvoj,
principy pfistupu a také schopnosti, které chce vyuzit k uspéchu v budoucnu. Zahrnuje
také informace tykajici se standardi a hodnot, které ji kazdodenné motivuji na cesté za

zlepSovanim a tispéchem (BR spol. s.r.0., 2011).

Vsichni zaméstnanci musi pii plnéni svych pracovnich tkolti dbat na to, aby nebylo
poskozeno dobré jméno spolecnosti. Kazdy pracovnik zodpovida za dodrzovéani zakont
pii plnéni pracovnich tikolti. Hodnoty spolecnosti jsou zalozeny na zasadach zakonného
jednani a patii sem jednani v souladu se zakonem, piedchdzeni konfliktim a zajmd,
spravné zachazeni s informacemi, jedndni s obchodnimi partnery a tfetimi osobami —
napiiklad korupce, dary a jiné pozornosti ¢i dobrocinnost, kvalita a bezpec¢nost vyrobki,
bezpecnost prace, ochrana zdravi a zivotniho prostiedi, protipozarni ochrana, informace

a Skoleni na téma zasad zakonného jednani, ohlasSovani nesrovnalosti a konzola.

4.2.2 Motivace zaméstnancu

Spokojenost zaméstnancii hraje klicovou roli motivaéniho systému, motivace

zaméstnancli a jejich neustdly rozvoj je na piednim misté. Spolecnost se i1 pies
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neoptimalni hospodarskou situaci snazi hledat zptisoby, jak zaméstnanctim ukézat, Ze si

jejich prace ceni a pteje si jejich vykon rovnéz nalezité ohodnotit.

Zameéstnanciim je dovoleno piimo se podilet na vysledcich spolec¢nosti svym vykonem,
tim také mohou ovlivnit své finan¢ni ohodnoceni. K témto ucelim je stanoveny

bonusovy systém, ktery funguje od roku 2010 (BR spol. s.r.0., 2011).

Za odvedenou praci nalezi zaméstnanci mesiéni mzda, ovSem nad ramec zakladni mzdy
muze potom zaméstnanec ziskat rocni bonus, ktery se odviji od hodnoceni vykonu
pracovnika béhem celého roku. Na druhé strané je pro spolecnost dulezity rozvoj
pracovniki, zvlasté zaméstnancli ve vedoucich pozicich. Rozvoj pracovnikll je proces
udrzeni a dalSitho rozvoje kvalifikaci, které zameéstnanci potiebuji pro zvladnuti
dosavadnich a budoucich pozadavkl. Opatieni pro rozvoj na pracovisti se podstatné
podili na rozvoji pracovnika a nabizi vedoucim pracovnikiim idealni moznosti podpory
zaméstnancll béhem jejich rozvoje. Pro rozvoj pracovnikl je dalezité vzdélavani, které
byvéa efektivni a uzitené. Ve vztahu k pracovisti se v minulosti osvédcila mnoha
opatteni jako rozsifeni pracovniho ukolu praci na projektu a zvlastnimi tkoly, rozsiteni
dosavadni pracovni naplné, obohaceni pracovni népln¢, zahrani¢ni pobyty, delegovani a
cilend vyména na pracovnich mistech napf. vyména mezi praci ve vnitini sluzbé

podniku a praci obchodniho zastupce ¢i mezi manazery prvni linie.

Spole¢nost od svych vedoucich pracovnikii ocekava urcité schopnosti, analyzuje
pracovnikovi prednosti a moznosti jejich zdokonaleni na zakladé¢ pravidelného
rozhovoru mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem. Spolecnost dba na zavedenych
zésadach: rozvoj ve smyslu hluboké zmény chovani potiebuje ¢as, kazdy pracovnik se
musi pro svlij rozvoj angazovat sam, zajisténi moznosti rozvoje je ukolem vedouciho

pracovnika (BR spol. s.r.0., 2011).

Opatieni na pomoc rozvoje pracovniku jsou nasledujici:

Efektivita prace, Cili raciondln¢ a v€asné vyfizovat ukoly pomoci u¢inné¢ho uspotradéani
a Casového planovani. Za efektivitu prace se povazuje napiiklad pravidelné poskytovat
zpétnou vazbu, konat terminované porady, stanovit priority pii sestavovani tkolovych

plani nebo svéfovat podiizenym samostatné zvlastni tkoly ¢i projekty.
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Kvalita prace. Vedouci pracovnici musi dodrZovat kvalitu a pfendSet podnikové
standardy kvality stanovené podle zdkaznikovych pozadavkl na vlastni praci a plnit je.
Ptikladem je nechat vypracovat hlaseni o nedostatcich. Nebo motivovat pracovniky, aby
kvalitativni cile vizualizovali a ptfepracovali podle zasad kvality, nechat pracovniky
vyfizovat reklamace u zdkaznika, nechat pracovniky, aby pomoci cilenych otazek sami

objevili pfi¢iny chyb ¢i je nechat vypracovat Gplné a bezchybné vzorové zadani.

Schopnost zatéZe znamend vyfizovat ukoly i za ztizenych pracovnich podminek. Jedna
se o poskytovani podpory prostfednictvim mentort, toleranci chyb, spolecné stanovené
priority ¢i podnécovani pracovnikli k tomu, aby vnimali biologické rytmy, tzv. denni
vykonnostni kfivku a ptizptsobili ji rozd€leni prace. Také jsou nezbytnd uvoliiovaci
cviteni pro zvySeni odolnosti vic¢i stresu a frustrani tolerance, zajistit pomoc

pracovnikiim prostfednictvim pravidelnych konzultaci apod.

Schopnost prosadit se. Sem bychom zatadili schopnost ziskavat pracovniky pro ideje,
cile, opatfeni a postupy pomoci vhodnych argumentii a metod, schopnost umét
piekonavat jejich odpor. Prikladem jak toho dosahnout je provadét spole¢nou analyzu
uspésnych a neuspesnych situaci, vypracovavat vzory pro dalsi ukoly, sbirat vysvétlujici
informace a podnécovat projednani argumentli, vyzyvat k dikladné pftipravé na
rozhovory a jedndni, umoznit zlepSeni odbornych védomosti prostiednictvim odbornych
seminafi, Skoleni o jednani a argumentaci na pracovisti, motivovat k pfebirani

odpovédnosti ¢i prezentace vysledk.

Rozhodnost znamena schopnost tsudku, ucinit ve spravny okamzik spravna rozhodnuti
a zavést opatfeni. Stanovit priority a védomé pfijmout odhadnutelné riziko. Formou
rozhodnosti je vyzvat pracovniky, aby pfipravili a obhajovali stanoviska pfi
rozhodovani, podnitit analyzu nésledkti rozhodnuti, konstruktivni kritika po chybném
rozhodnuti, odmitnuti zpétného delegovani, vytvaret volny prostor pro rozhodovani,
umét prendSet dil¢i odpovédnosti za projekt a personal ¢i nechat pracovnika, aby

ptevzal zastupujici funkei.

Flexibilita umoziuje zvladat rtiznorodé ukoly i pii zméné pracovnich podminek.

Dilezit¢ je umét svéfovat vedeni rozhovordi, umoznit pracovni pobyt v zahranici,
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umoznit spolupraci v mezinarodnich tymech, umoznit spolupréci na projektech, nastinit

osobni uzitek a perspektivy pro pracovnika a dalsi.

Iniciativa pojednava o provadéni ukolti z vlastniho popudu. Typickym ptikladem je
slavit uspéchy 1 netspéchy, zajistit vybaveni optimalnimi pomickami, které Setii Cas.
Nechat vypracovat zpravu o Cinnostech na poradach oddéleni, svéfit pracovniklim
zvlastni tkoly, které vyzaduji jednani na vlastni zodpoveédnost. Vyslovit chvalu, uznani,
poskytnou zpétnou vazbu, ponechat prostor pro samostatné vypracovani moznosti

feSeni a jejich samostatné provedeni ¢i spolecné vypracovat dohody o cilech.

Komunika¢ni dovednosti, které zajiSt'uji schopnost navazovani kontaktti, vyjadfovaci
schopnost. Zptsobilost navazovat osobni vztahy a vytvaret délnou pracovni atmosféru.
Diilezita je otevienost v rozhovoru, citlivost pro potieby a zplisoby chovani jinych lidi a
kultur. A v neposledni fad¢ také zvladani konflikt. Tyto vyjadfovaci schopnosti mohou
pracovnici uplatnit tak, ze mohou dopady pracovnikova chovani demonstrovat na
konkrétnich ptikladech, motivovat pracovniky k odstranéni stavajicich ptredsudkda,
podnécovat ucast na diskuzich, poradach a néasledném poskytnuti zpétné vazby nebo

motivovat pracovniky pro zapracovani novych kolegt, tudiz ptebirat funkce mentorti.

Kreativita je chapana jako schopnost rozpoznat, podnitit a vypracovat nova feSeni
problémi. Motivovat vyménu zkuSenosti. Podnécovat pracovniky, aby si vytvareli
prostor pro rozvijeni napadd. Podporovat spolupraci v tymech, chvalit manazerské
mysleni a navrhovani alternativ, podporovat samostatné hledani cest k dosazeni cile,
povzbuzovat kritické promysleni procesi v oddéleni nebo naptiklad vyzadovat

pouzivani kreativnich technik.

Orientace na zédkaznika, jedna se o schopnost vcitit se do potfeb zakaznikl a zaméfit
podle toho jednani v zajmu podniku. Naptiklad vypracovat analyzu struktury zakaznikd,
podnécovat Ucast na vyfizovani reklamaci u zakaznika, poukazat na moznost zjisténi
nazoru odbératelli o vyrobku, opatiit si zpétnou vazbu o chovani pracovnika viici
zakaznikovi, spolené stanovit standardy pro chovani vici zdkaznikovi, zdkaznické
navstévy ¢i vyzvat pracovniky k udrzovéani co nejintenzivnéjSich a stalych kontaktd se

zékazniky.
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Schopnost FeSit problémy, co se tyka uméni rozpoznat problémy, identifikovat jejich
mozné priciny a vyvodit ztoho potfebna opatfeni a rozhodnuti. Presvédcovaci
schopnost, cili osobné¢ se zasadit o ziskani druhych pro vlastni mySlenky, feSeni
problémt nebo iniciativy. Neméné dtilezita je také ochota k prevzeti odpovédnosti, to
znamend obhajovat vysledky vlastnich i cizich rozhodnuti vi€i jinym. V neposledni
fadé¢ se jedna o védomosti a zkuSenosti, védomosti ziskané vzdélavanim, profesni
praxi. Specifick¢é znalosti a ptfehled nad ramec vlastni pracovni ndpln€. Ochota
k dalSimu zvySovani kvalifikace. Spoluprace a schopnost kooperace, tymové prace, je
dilezita pro vyménu informaci v rdmci a mimo ramec vlastniho pracovniho tseku, pro

ucinnou spolupraci se v§emi zucastnénymi.

Pro pracovniky ve vedoucich funkcich je pozadovany rozvoj v oblasti charisma,
schopnosti integrace, schopnost delegovat, motivovat, pouzivat nastroje vedeni, vedeni

pracovniki a rozvoj pracovniki.

4.2.3 Zaméstnanecké benefity

Benefity jsou ur€eny vSem zaméstnanclim, primarné tém, ktefi maji uzavienou pracovni
smlouvu na dobu neurcitou. Cilem poskytovani firemnich benefitil je zvySeni motivace
zaméstnanc, jejich spokojenosti a predevsim zvysSeni loajality a ztotoznéni se s firmou.
Zamgéstnanci, ktefi nemaji pracovni smlouvu na dobu neurcitou, naptiklad pracovnici
zaméstnani na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni ¢innosti, nemohou
vyuzivat vSechny firemni benefity, ale maji moznost vyuzit dotované stravovani,

napojoveé automaty a pruznou pracovni dobu.
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Za ucelem spokojenosti a motivace zaméstnancii existuji tyto firemni benefity:
- Pét tydna dovolené
- Dotované zavodni stravovani
- Zameéstnanecké ptjcky
- Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
- Pruzna pracovni doba
- Firemni akce
- Zaméstnanecky bonus
- Finan¢ni odmény
- Poskytovani ubytovani
(BR spol. s.r.o., 2011).

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim 5 tydnii dovolené, namisto klasickych 4
tydnt, se dovolena navysSuje o 1 tyden. V ramci celého zdvodu je zajiSténo stravovani,

které zaméstnanci mohou vyuzivat kazdy den, stravovani je dotovéno.

Zameéstnaneckd ptjcka je ur€ena zaméstnanciim na bytové ucely. Cilem poskytnuti této
pujcky je podpora zaméstnance v feSeni vyznamné osobni situace. Piijcka se poskytuje
v maximalni vysi 100 000 K¢, piicemz bytovymi ucely zaméstnance se rozumi potfizeni
domu ¢i bytu, slozeni ¢lenského podilu na druzstevni byt pro vlastni bydleni, nebo
rekonstrukce domu ¢i bytu. Poskytuje se zaméstnanci, ktery je zaméstnan u spole¢nosti
nepretrzit¢ 36 mésicl, pijcku lze poskytnout na dobu 5 let. Pfi rozhodnuti o poskytnuti
pUjcky zaméstnanci se zohlednuje délka trvani pracovniho pomeéru, pracovnikovi

vykony, socidlni situace zaméstnance a dals§i vyznamné okolnosti poskytnuti ptjcky.

Co se tyCe vzdélavani a rozvoje zaméstnancil, firma nabizi zaméstnanclim jazykové
vzdélani a odbornd Skoleni. Jazykové vzdélani je ureno zaméstnancim v hlavnim

pracovnim poméru, kterym uplynula zkuSebni doba. Vzhledem k tomu, ze firma je
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dcefinou spolecnosti zahranicni matefské firmy, jazykové vzdélani zaméstnancl je
velmi dilezité, také proto, Ze roste spoluprace se zahrani¢nimi zdkazniky. Bez ohledu
na pocatecni jazykovou uroven zameéstnance, spolecnost stanovila narok na cerpani
finan¢ni Castky na vyuku cizich jazykt. Tato vyuka je urena zaméstnanctiim jako
podptirna metoda vlastniho studia. Mezi hlavni podporované jazyky patii anglicky a
némecky jazyk, protoze jsou nejdulezitéjsi z hlediska plnéni pracovnich cinnosti.
Jazykové kurzy se konaji mimo pracovni dobu, ale mohou byt provadény v prostorach
firmy. Pro ucely jazykovych kurzi ma firma smluvni partnery, ktefi nabizi
zaméstnancim skupinovou ¢i individualni vyuku. Kazdy rok probihd vyhodnoceni
urovné poskytovateli tohoto vzdéldvani za ucelem dosazeni co nejvyhodnéjSich

smluvnich podminek a kvality vyuky.

Zamgéstnanci si mohou zvolit mezi vice druhy typt vyuky, jednd se o jazykové
vzdélavani intenzivni, vikendové, letni, semestralni nebo celorocni. Stejné tak si mohou
vybrat kurz vSeobecny, konverzacni, zkouskovy, opakovaci, intenzivni nebo piimo
oborové zaméfeny. Pro stanoveni urovné pokroCilosti se vychazi ze spole¢ného
evropského referencniho ramce pro jazyky, ktery stanovi pocatecni uroven jazyka a
uroven, které by mélo byt dosazeno po skonceni kurzu. Narok na tyto jazykové kurzy
maji opét zameéstnanci s hlavnim pracovnim pomeérem, kterym uplynula zkusebni doba.
Vznikd jim narok na celorocni piispévek v urcité vysi, s vyjimkou ptispéni na thradu
jakychkoliv certifikatd nebo zkousek organizovanych jazykovou skolou. Samoziejma je
pravidelnd dochazka do kurzu, kterd je kontrolovana firmou a také ovéteni jazykové
urovné zameéstnance, vse slouzi jako podklad pro rozhodnuti o pfispivani zaméstnanci

na dalsi jazykova vzdélavani.

Mimo jazykovd vzdélavani nabizi firma odborna Skoleni jako naptiklad technické
Skoleni, odborna a profesni skoleni, manazerska Skoleni, mékké dovednosti, obchodni
dovednosti, informacni systémy. Ne&ktera Skoleni jsou povinna ze zakona ¢i jsou
potiebna k vykonu prace. Specifickd Skoleni jsou potom zaméiena napiiklad na uméni
obchodniho jednani, péfe o zdkazniky, obchodni argumentace, time management,
tymova spoluprace, komunikace, ruceni za vyrobek ¢i ochrana dat a bezpecnost na

pracovisti.
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Zaméstnanci se mohou ucastnit kazdoro¢nich firemnich akci, jako je vanoc¢ni setkani,
sportovni utkdni ¢i den otevienych dveii pro pracovniky a jejich rodinné pfislusniky.
Zamgéstnanec také muze ziskat urcity bonus nad ramec své zdkladni mzdy, tento benefit
je celorocni a odviji se od hodnoceni vykonu zaméstnance béhem celého roku a také od
ekonomickych vysledkl spolecnosti. Maximalni hodnota bonusu je 20 % ro¢ni zdkladni

mzdy zaméstnance.

Spole¢nost BR si velmi cenni vérnosti svych zaméstnanct, a proto jim nabizi finan¢ni
odmény k pracovnimu jubileu dle doby trvani neptetrzit¢ho pracovniho poméru. Doba
trvani je v rozmezi od 20 - 45 let, piicemz finan¢ni odména se s rostoucimi lety vérnosti
spole¢nosti zvysuje. Firma poskytuje finanéni odménu i k Zivotnimu jubileu. Zivotni
jubileum 50, 55, 60, 65 let, pokazdé ocenéno piislusnou finanéni ¢astkou a pti prvnim

odchodu do dichodu je taktéz vyplacena zaméstnanci odména.

Firma také zaméstnanclim davd moZnost poskytnuti ubytovani, na zaklad¢ rozhodnuti
vedeni spoleCnosti. Primarn€ je tento benefit urCen zameéstnancim na vedoucich
pozicich a zaméstnancim s dojezdem nad 150 km vcetné a dale vyjimecné

v individualnich ptipadech (BR spol. s.r.0., 2011).

4.2.4 Slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

Dilezitym cilem firemni persondlni politiky je dobfe fungujici systém slad’ovani
pracovniho a soukromého zivota. Slad’ovani je ve firmé¢ povazovano za narocny a
individuélni ukol. Spole¢nost podporuje zaméstnance tim, ze jim nabizi riizné modely

pracovni doby.

Zaméstnanci s pracovnim modelem technicko-hospodaisky pracovnik maji stanoveny
pruzny zacatek a konec pracovni doby. Pruzné rozvrzeni pracovni doby je stanoveno
zékladni pracovni dobou s maximalnim pifichodem v 8 hodin rano a minimalnim
odchodem v 14:30. V prubéhu této zakladni pracovni doby je zaméstnanec povinen byt
na pracovisti a vykonavat praci. Spolecnost mimo to nabizi volitelné tseky pracovni

doby, které jsou urceny hranici od 6 do 20 hodin. Zaméstnanec si mize sam zvolit

55



zacatek 1 konec pracovni doby, s ohledem na provoz firmy a s ohledem na stanovenou
pracovni dobu. Pruzné rozvrZeni pracovni doby mohou vyuzit vSichni zaméstnanci,
s vyjimkou prace ve sménném provozu, pii pracovnich cestach zaméstnanct, pii
nutnosti zabezpeceni naléhavého pracovniho ukolu ve smén¢, kde je zacatek i konec

pevné stanoven, také v dob¢ dulezitych osobnich piekazek v praci.

Firma vytvafi ke zvySovani kultury prace a pracovniho prostfedi takové pracovni
podminky, které umoznuji, aby vykon prace byl kvalitni, hospodarny a bezpecny.
Pticemz jednou z klicovych hodnot spolecnosti je diverzita a rovné pracovni pfilezitosti
pro zeny a muze. Tyto klicové hodnoty pfedstavuji rovny pfistup k moznostem postupu
a profesionalniho rozvoje. Spole¢nost BR respektuje a chrani osobni diistojnost kazdého

zaméstnance, netoleruje Zadnou formu diskriminace ani obtézovani.

Cilem spolecnosti je, aby byla firma pro muze a zeny jesté vice atraktivni. Spole¢nost
chce ziskavat, rozvijet a udrzet vice Zen, a zaroven pro n¢ vytvofit ptilezitost ke
sladovani kariéry a rodiny. Za ucelem zvySeni Sance Zen k diiv€jSimu navratu do
zaméstnani z rodiCovské dovolené firma nabizi moznost pozadat o ptispévek na péci o
dité. Podminkou ziskani pfispévku pro matky je zdjem o diivej$i ndvrat do prace
z rodiCovské dovolené ze strany zaméstnavatele i zaméstnankyné, dale potvrzeni o
umisténi ditéte ve statni nebo soukromé instituci a dal$i podminkou je, ze vék ditcte

musi byt nizs$i nez 3 roky.

Jelikoz se personalni politika ,,family-friendly* anebo politika ptatelska k rodin€ stava
vice moderni a stale dualezit¢jsi v mezinarodnim méfitku, spolecnost se snazi
podporovat zaméstnance v narocném ukolu propojeni rodiny a kariéry. V souCasnosti
pro tyto ucely vyuziva nékteré z nésledujicich nastroji pro sladovani (BR spol. s.r.o.,

2011).
Flexibilni pracovni uvazky

Zaméstnanci mohou vyuzivat flexibilni pracovni dobu a ¢aste¢né pracovni tivazky. Na
druhé strané¢ firma nenabizi sdilené pracovni tvazky, stlateny pracovni tyden,
terminované prace ¢i neni moznost prace z domova — pfedem planovana a placena.
Prace z domova miize byt vykonavéana pouze ve vyjimecnych ptipadech, naptiklad pti

nemoci, ale ne pravideln¢. Naopak prace z domova je Caste¢né nabizena zendm na
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matefské dovolené. Zaméstnanec mize vykondvat praci i na jiném mist¢ odliSném od
pracovisté firmy v rozsahu, na kterém se dohodne se svym zaméstnavatelem, jedna se o

pracovni pohotovost natfizenou piimym nadfizenym.

rwe W

Podpora zaméstnanci v péci o ¢leny rodiny

o

Spole¢nost BR nenabizi Zadnou podporu zaméstnancti v péci o cleny rodiny.
Neposkytuje zaméstnancim poukazy na profesionalni péci ¢i informacni servis, pfi
pomoci zaméstnancim o péci o déti Ci starSi piibuzné. Firma také nespolupracuje

s piisluSnymi organizacemi.
Postupny navrat do zaméstnani

Firma BR podporuje zaméstnance, ktefi se vraci do prace po delsi dobé, prevazné zeny
po matefské dovolené, ale také zaméstnanci s planovanych odchodem do diichodu.
Nepatii sem ovSem zaméstnanci po dlouhodobéjsi absenci kvili nemoci. Jedna se o
piispévky pro matky, ale nejedna se o piispévky na rekreaci apod. Na druhé strané
podporuje zaméstnance v prubehu rodicovské dovolené tim, ze s nimi udrzuje kontakt
po dobu jejich neptitomnosti ve firmé. Prispévek pro Zeny je uren zaméstnankynim,

které se vraci do zaméstnani diive nez po tech letech rodicovské dovolené.
Jasné vymezeny ramec porad

Casov¢ jasn¢ vymezené porady, stanovené tak, aby vyhovovaly zaméstnancim

pecujicim o ¢lena rodiny firma nenabizi.
Koucovani a konzultace

Konzultace, jako finan¢ni, psychologické ¢i pravni poradenstvi firma neposkytuje. Na

druhé¢ stran¢ koucovani vyuziva.
Firemni vzdélavani

Spole¢nost svym zaméstnanctim nabizi Siroké firemni vzd€lavani, ovSem zaméfené

spiSe na dovednosti a schopnosti, neZ na osobni zivot. Nenabizi naptiklad Skolici kurz
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jak zvladat stresové situace, jak sladit praci a osobni Zivot nebo kurz zaméfeny na

otazky tykajici se pouze osobniho Zivota.

Podpora péce o déti

Zaméstnanci nemaji moznost vyuzivat jakoukoliv podporu péce o déti. Firma BR nema
vlastni firemni Skolku ¢i matetské centrum, ani Zadnym zplsobem nepodporuje Skolni

zafizeni v okoli.

Podpora vnitrofiremni komunikace

Spole¢nost BR mé velmi dobfe propracovany informacni systém, uréeny pro
vnitrofiremni komunikaci. Zaméstnanci jsou tak informovani o nabidce firemnich

benefith a ostatnich néstroju slad’ovani prace a soukromého Zivota.

Sick days

Pokud se jednd o nemoci zaméstnancii, ¢i osobni a rodinné diivody, organizace nedava
zaméstnancim moznost zistat doma pfedem dany pocet dni v roce. Zamé&stnanci nemaji
moznost vyuzivat benefit, ktery poskytuje volno na léCeni, aby se predchazelo delsi

dobé€ trvani nemoci.

Volnocasové benefity

Firma podporuje zaméstnance v jejich volnocasovych aktivitdich ptispénim napiiklad
poukdzkami na wellness ¢i sportovni aktivity. Neposkytuje ovSem pfispévky na

rodinnou dovolenou, rekreaci ¢1 stravovani mimo firmu.

Ostatni nastroje

Kromé vySe uvedenych néstroji sladovani firma BR potad4 den otevienych dvefi pro

rodinné ptislusniky zaméstnancu.

Dale nabizi pracovni volno po narozeni ditéte, pfi umrti rodinného pfislusnika c¢i
spolupracovnika, pii vlastni svatbé, st¢hovani ¢i pracovni volno k doprovodu ditéte do

Skolského poradenského zatizeni, k doprovodu zdravotné postizeného ditéte do zafizeni
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socialnich sluzeb nebo do skoly, k doprovodu rodinného pftislusnika do zdravotnického
zafizeni, vySetieni Ci oSetfeni, pii pracovné-lékatské prohlidce ¢i vySetieni a ockovani
souvisejici s vykonem prace. Pracovni volno se také poskytuje pii znemoznéni cesty do
zaméstnani z divodu zpozdéni hromadnych dopravnich prostfedkii ¢i preruSeni
dopravniho provozu. U osob zdravotné postizenych se pracovni volno poskytuje také
v piipadé¢ znemoznéni cesty do zaméstnani z povétrnostnich divodi nehromadnym

r

dopravnim prostfedkem, ktery zaméstnanec pouziva.

Zamé&stnancim muze byt také nafizena prace presCas, za kterou mu ndlezi ndhradni
volno. Nafizena prace presas mize Cinit maximaln€ 150 hodin ro¢né a 8 hodin tydné.
Dalsi prace pfesCas je moznda pouze po dohodé mezi vedoucim pracovnikem a
zaméstnancem. PiesCasovd prace je povolena pouze ve vyjimecnych ptipadech.
Zaméstnancim je umoznéno travit ¢as na pracovisti nad rdmec pracovni doby za
ucelem studia, jazykovych kurzl ¢i ziskavani odbornych znalosti z internetu, tato doba

ovSem neni povazovana za piescas.

Spole¢nost BR nabizi riznorodé informace tykajici se diverzity a rovnych piilezitosti ve
firmé. O spolecnosti jsou psany pravidelné interni zpravy a brozury, které ukazuji

postupujici a aktualni pole prace.

59



5 VYZKUM

5.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je identifikovat moznosti a piekazky slad'ovani prace a soukromého
zivota u zaméstnanc zkoumané firmy na niz8ich pozicich stejné jako u vedoucich a

navrhnout vhodné moznosti, jak skloubit pracovni a soukromy Zivot zamé&stnancii.
Dil¢i cile jsou nasledujici:
1. Zjistit ptistup vedoucich pracovnikt k této problematice.

2. Analyzovat percepci zaméstnancu tykajici se roli muzu a zen pievazné ve vedoucich

pozicich a odkryt tak rozdily v jejich postaveni.

3. Formulovat navrhy a doporuceni, jak si vedouci pracovniky udrzet ve firmé,

predevsim efektivni aplikaci moznosti slad’ovani pracovniho a soukromého zivota.

Se znalosti odborné literatury v dané oblasti (viz vySe) a s ohledem na vyzkumné cile

byly vybrany nasledujici metody.

5.2 Metody vyzkumu

5.2.1 Analyza firemnich materiali

Tato metoda byla pouzita v pifedchozi ¢asti pro zjiSténi kvality motivacniho systému,
benefiti pro zaméstnance a soucasné moznosti a nastroje sladovani pracovniho a

osobniho zivota.

Pro analyzu byly vyuzity pfevazné interni podnikové smérnice, materialy umisténé na
webovych strankach firmy. Dalsi informace byly ziskdny od zaméstnancii, pfedevsim

z personalniho oddéleni firmy.
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5.2.2 Semistrukturované rozhovory

Typem rozhovoru, ktery byl pouzit, je semistrukturovany s otevienymi otazkami.
Pfedem byly ureny otdzky i poradi polozeni otazek. Jelikoz maji data takto ziskana
vzajemné srovnatelnou tematickou strukturu i obsah, Ize tato data 1épe vyhodnotit

(Reichel, 2009). Mistem konani pro rozhovory bylo pracovisté respondent.
5.2.3 Dotaznikové Setieni

Pro dotaznikové Setfeni byl zvolen standardizovany dotaznik, ktery predstavuje soubor
otazek, prevazné¢ uzavienych. Ve zvoleném dotazniku jsou i otazky polouzaviené a
pouze jedna otazka byla zvolena jako volna. Dotaznik byl rozeslan e-mailem nebo

pfedan piimo osobné zaméstnanclim firmy.

5.3 Popis zkoumaného souboru
5.3.1 Popis zkoumaného souboru respondentii, s nimiZ byl proveden rozhovor

Respondenti, ktefi byli dotazovani, byli zaméstnanci firmy BR, jejichZ pocet byl firmou
pfedem omezeny. Pro dotazovani bylo vyuzito Sesti manazeri — vedoucich pracovnikd.
Z toho byli tfi muzi a tfi Zeny. JelikoZ u rozhovoriit byla moznost vétSiho vybéru,
vybérovym kritériem bylo piisobeni na urcité vedouci pozici, v€ék a pohlavi respondentt
a také rodinny stav a pocet déti, stejn¢ tak jejich ochota zlcastnit se rozhovoru.
Zakladni udaje uvadi nésledujici tabulka, vzhledem k tomu, Ze si néktetfi dotazovani
pracovnici nepiali zvetejnit svou konkrétni vedouci pozici ve firmé¢, nebudou v tabulce

uvedeny.
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Tabulka 1: Zakladni udaje dotazovanych respondentii [Zdroj: vlastni vyzkum]

muzZ Martin 33 zenaty 1
muz FrantiSek 45 Zenaty 2
muzZ Jan 56 zenaty 1
Zena Eva 33 vdana gravidni poprvé
Zena Jarka 50 svobodna 1
Zena Jaroslava 57 rozvedena 2

Nejmlad$im respondentem byl muz ve v€ku 33 let a Zena ve stejném véku. NejstarSim

respondentem byla Zena ve véku 57 let.

5.3.2 Popis zkoumaného souboru respondentii dotaznikového Setieni

Respondenti, kteti byli dotazovani v dotaznikovém Setfeni byli zaméstnanci firmy BR,
jejichz pocet byl pfedem urceny. Dotaznikové Setieni tedy bylo pfedem omezeno

urcitym poctem pracovniku, ktefi byli k dispozici.

U dotaznikového Setfeni byl nejmladSim respondentem muz a zena ve véku do 30 let,
naopak nejstar§im respondentem byl muz s vékem nad 60 let. Firma BR ma celkem 237
zaméstnanct, ale pro ucely dotaznikového Setieni byl jejich pocet snizen na pouhych
110 zaméstnancl, to bylo zapfienéno pfanim firmy, nepietézovat své pracovniky
dotazniky, protoze v dob& vyzkumu probihalo dalSich nékolik vyzkumnych dotaznikt
na jind témata, potfebna pro persondlni oddéleni. Z poctu 110 zaméstnaci byla
navratnost dotaznik pomérné nizka, a to necelych 61 %. Za diivod, jenZ nepfinesl vyssi
navratnost dotazniki miizeme povazovat ten, ze moznost rozesilani byla pies pracovni
e-maily zaméstnanci, ¢imz se pro n¢ sniZovala anonymita. I pfes to lze dosazeny
vysledek 61 % povazovat za uspokojujici, nebot’ vysledek névratnosti dotaznikii
pohybujicich se v rdmci 60 — 70 % lze povazovat za dobte piijatelnou hranici (Reichel,

2009).
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Dotazniky byly vyplnény poctem 67 zaméstnancti, z toho byli 54 % muzi a 46 % Zeny.

Obrazek 5: Pohlavi respondenti [Zdroj: vlastni vyzkum]

Pohlavirespondentu

W Zena

muz

V¢ek respondentl byl rozttidén do urcitych kategorii, a vysledky dotaznikového Setfeni

ukazuje nésledujici tabulka.

Tabulka 2: Vék respondentii [Zdroj: vlastni vyzkum]

0-30 21 31,3
31-39 24 35,8
40-49 10 14,9
50-59 11 16,4

60 let a vice 1 1,5
Celkem 67 100

Nejvice respondentt bylo ve véku od 31-39 let, tésn¢ nasledovou kategorii byl vék od
0-30 let. Nejméné odpovidali respondenti ve veéku 60 let a vice a od 40-49 let.



Tabulka 3: Rodinny stav respondenti [Zdroj: vlastni vyzkum]

svobodny muz 13 19,4
svobodna Zena 20 29,9
celkem 33 49,3
Zenaty muz 23 34,3
vdana Zena 8 11,9
celkem 31 46,3
rozvedeny muz 0 0
rozvedena Zena 3 4.5
celkem 3 4,5
vdovec 0 0
vdova 0 0
celkem 0 0

Z vySe uvedené tabulky vyplyvd, Ze nejvice respondentd bylo Zenatych muza a
svobodnych Zen. Nejméné respondentli bylo v kategorii rozvedenych zen. Jestlize
vezmeme Vv uvahu celkové vysledky jak muz tak zen, v nejvétSim zastoupeni je
kategorie svobodnych muzii a Zen, ndsledovana kategorii zenatych muzi a vdanych Zen.

Rozvedeni muzi, vdovci nebo vdovy dotaznik nezodpovédéli.

Tabulka 4: Pocet déti [Zdroj: vlastni vyzkum]

0 38 56,7
1 9 13,4
2 13 19,4

3 5 7,5
vice jak 3 2 3,0
Celkem 67 100
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Z tabulky ¢islo Ctyfi muzeme vycist pocet déti jednotlivych respondent. Nejvice
respondentl déti nemad, a to necelych 57 %. Dvé déti ma 19,4 % respondenti, jedno dité
ma 13,4 % respondentl, tfi déti ma 7,5 % respondenti a vice jak tii déti maji pouze dva
respondenti.

Respondentiim byly polozeny nasledujici otazky.

Tabulka 5: Délka soucasné pracovni pozice [Zdroj: vlastni vyzkum]

Méné nez 1 rok 11 16
1-3 roky 13 19
4-10 let 25 37

vice nez 10 let 18 27
Celkem 67 100

Na vysledcich je vidét pomérné velkd vérnost firmeé a své pracovni pozici. Nejvice
respondentl, konkrétné 37 % pracuje na své pracovni pozici 4-10 let a 27 % vice jak 10
let. Pracovnici, ktefi pracuji na své soucasné pozici méné nez rok nebo 1-3 roky spadaji

témert do stejné kategorie s vysledky 16 % a 19 %.
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5.4Vysledky vyzkumu

5.4.1 Dotazniky

Respondentiim byly polozeny nasledujici otazky.
A) Planujete se do budoucna vénovat praci ve stejné firmé jako doposud?

Tabulka 6: Vérnost firmé [Zdroj: vlastni vyzkum]

SpiSe ano 27 40
Ano 26 39
Celkem 53 79
SpisSe ne 9 13
Ne 5 7
Celkem 14 20
Celkem 67 100

39 % respondentl se planuje do budoucna vénovat praci ve stejné firm¢ jako doposud,
40 % respondentll se spiSe planuje vénovat praci ve stejné firmé, 13 % spise ne a jenom

7 % se neplanuje vénovat praci ve stejné firme jako doposud.
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B) Kolik hodin tydné travite v praci (v priméru)?

Tabulka 7: Priimérna pracovni doba tydné [Zdroj: vlastni vyzkum]

0-20 hodin 1 1
20-30 hodin 3 4
30-40 hodin 7 10
40-50 hodin 47 70
50-60 hodin 5 7
60-70 hodin 3 4

vice jak 70 hodin 1 1
Celkem 67 100

Nejvice respondenti tj. 70 % travi 40 — 50 hodin v priméru tydné v préci, jednd se o
klasickou tydenni pracovni dobu. 10 % respondentli travi v priméru 30 — 40 hodin
v praci tydné. Pouhy 1 respondent ze 67 zaméstnanct travi v priimeéru vice nez 70 hodin

tydné v praci.
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C) Mite pocit, Ze prace vam zabira ¢im dal vice ¢asu?

Tabulka 8: Vice ¢asu traveného v praci [Zdroj: vlastni vyzkum]|

Spise ano 33 49 46 40 67
Ano 7 10 4 12 17
Celkem 40 59 50 52 83
SpiSe ne 16 24 25 32 11
Ne 11 16 25 16 6
Celkem 27 40 50 48 17
Celkem 67 100 100 100 100

49 % respondentli odpovédélo, ze prace jim spiSe zabird vice ¢asu nez diive. Naopak
24 % odpovédélo, Ze spiSe ne. 16 % respondentli ma pocit, Ze prace jim nezabird ¢im
dal vice Casu a zbylych 10 % ma pocit, Ze jim prace zabird ¢im dal vice ¢asu. Z hlediska
délky pracovni pozice ma ¢as traveny v praci zvysujici tendenci. Zaméstnanci pracujici
na soucasné pracovni pozici vice jak 10 let maji pocit, ze jim prace zabird ¢im dal vice

casu, tj. 83 %.
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D) Mate pocit, Ze zanedbavate rodinu?

Tabulka 9: Zanedbavani rodiny [Zdroj: vlastni vyzkum]

SpiSe ano 15 22 25 23
Ano 9 13 8 0
Celkem 24 35 33 23
SpiSe ne 22 33 33 35
Ne 21 31 33 42
Celkem 43 64 67 77
Celkem 67 100 100 100

Nejvice respondenttl tj. 33 % si mysli, Ze rodinu spiSe nezanedbava. 31 % je nazoru, ze
nezanedbava rodinu. 22 % spiSe rodinu zanedbava a 13 % ma pocit, ze zanedbava
rodinu kvili praci. Muzi maji vyssi pocit zanedbavani rodiny nez Zeny, o ¢emz svédci
33 % muzi, ktefi maji pocit, Zze zanedbavaji rodinu oproti 23 % Zen. Naopak Zeny
nemaji pocit, Ze by zanedbavaly rodinu a to celych 77 %, ve srovnani s muZi, kterych je

67 %.
E) Co pro vas znamena prace?

Tabulka 10: Vyznam prace [Zdroj: vlastni vyzkum]

Piirozena soucast Zivota 49 73
Nutnost pro napliiovani finanéni potireby 15 22
Jiné 3 4
Celkem 67 100
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Pro 73 % respondenti znamend prace piirozenou soucast zivota. Naopak nutnost pro
naplnovani finanéni potieby je vyznamem prace pro 22 % dotdzanych. Zbylé 4 %

respondentl odpovédélo nasledovné:
- zabava, seberealizace, kontakt s lidmi
- seberealizace, budovani, tvofeni
- seberealizace
F) Prirad’te k nasledujicim oblastem ¢isla dle vasich preferenci.

Tato otazka znamenala moznost vybéru od nejdilezitéjsi preference po nejméné
dilezitou. Moznosti vybéru preferenci byly dany stupnici 1 — 5 pfi€emz se Cisla mohla
opakovat. Proto v nésledujici tabulce jsou pravidla upravena tak, Zze nejmensi cislo

znamena nejvyssi hodnotu a naopak.

Tabulka 11: Preference dotazovanych [Zdroj: vlastni vyzkum]

Rodina 88 8
Pratelé 171 16
Profese, kariéra 204 19
Finance 195 18

Fyzicka kondice a zdravi 114 11
DuSevni zdravi 132 12
Intelekt a kreativita 177 16

vvvvvv

v

nejmén¢ dilezitou preferenci je profese, kariéra a finance. Mén¢ dulezitymi
preferencemi jsou pratelé, intelekt a kreativita. Druhé misto vysSich preferenci po
rodin¢ zaujima fyzickd kondice a zdravi, ndsledovana dusevnim zdravim. Rozdéleni

preferenci mizeme vidét 1 v ndsledujicim obrazku.
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Obrazek 6: Zvolené preference dotazovanych [Zdroj: vlastni vyzkum]

Profese, kariéra ﬁ

Finance |

T

Piitelé |

ez

Fyzickakondice a zdravi |

ot

G) Kterou pracovni dobu uprednostiiujete?

Tabulka 12: Pracovni doba [Zdroj: vlastni vyzkum]

Striktné dana 6 9
Flexibilni 51 76
Je mi to jedno 10 15
Celkem 67 100

Nejvice respondentidl tj. 76 % dava prednost flexibilni pracovni dob&. Pouhych 9 %
dotazovanych upfednostituje striktné danou pracovni dobu a 15 % neklade diraz na

formu pracovni doby.
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H) Prace, kterou délate, vas bavi?
Na vybér byly odpovédi: ano, ne — rad¢ji bych se vénoval/a néfemu jinému.

Tabulka 13: Radost z prace [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano 59 88
Ne 8 12
Celkem 67 100

Vétsina respondentll je se svou praci spokojena a bavi je, jedna se o 88 %. Ostatnich 12

% by se radé¢ji vénovalo jiné praci.

I) Preferujete ve vedoucich pozicich:

Tabulka 14: Pohlavi ve vedoucich pozicich [Zdroj: vlastni vyzkum]

Muz 18 27 33 23

Zena 3 4 3 6

Nezalezi na pohlavi 46 69 64 71
Celkem 67 100 100 100

Pro 27 % dotazanych je ve vedoucim postaveni lepsi muz, a pouhd 4 % respondentl
preferuje ve vedoucich pozicich zenu. Nejvice respondentl tj. 69 % zodpovedélo, ze
podle nich na pohlavi nezélezi. Z pohledu obou pohlavi se vysledky ztotoziluji, Zeny i
muzi preferuji ve vedoucich pozicich muze, muzi 33 % a Zeny 23 %. PficemZ na
pohlavi ve vedoucich pozicich zédlezi méné zenadm, tj. 71 %. Muzi nejméné preferuji

zeny ve vedoucich pozicich tj. 3 %.
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J) Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muz-Zivitel rodiny?

Tabulka 15: Prirazeni roli [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano 40 60 69 45
Ne 27 40 31 55
Celkem 67 100 100 100

Na tuto otazku odpovédélo 60 %, ze toto prifazeni roli je spravné, naopak 40 %
dotazanych si mysli, Ze spravné neni. Z vysledkil vidime jasné odliSeni nazoru pohlavi
na otazku pfifazeni roli. Role Zena-matka je dle 69 % muzl spravné a naopak je tomu u

zen, kdy 55 % Zen tvrdi, Ze toto pfifazeni spravné neni.
K) Vyuziviate moZnost externiho pripojeni k praci?

Tabulka 16: Externi pripojeni [Zdroj: vlastni vyzkum]

NevyuzZivam 34 51
Telefon 16 24
E-mail 15 22

Jiné: 2 3
Celkem 67 100

Externi pfipojeni k praci nevyuziva 51 % dotdzanych. Ostatni respondenti externi
pfipojeni vyuzivaji prostfednictvim telefonu tj. 24 %, pomoci e-mailu tj. 22 %. 3 %
dotazanych vyuziva jinou moznost externiho ptipojeni k praci, a to je virtudlni privatni

sit’ nebo firemni program SAP.
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L) Citite se po ukonceni pracovni doby vycerpané?

Tabulka 17: Vy€erpanost po praci [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano, fyzicky 1 1 0 3
Ano, dusevné 29 43 47 39
Ano, fyzicky i duSevné 18 28 25 29
Celkem 48 72 72 71

Ne 19 28 28 29
Celkem 67 100 100 100

Vétsina respondentl se citi po ukonceni pracovni doby vycerpang, konkrétné 43 %

duSevné, pouhé 1 % fyzicky a 27 % se citi unavené jak fyzicky, tak duSevné. Zbylych

28 % dotazanych se neciti po ukonceni pracovni doby vycerpané. Dle vyzkumu nema

pohlavi na vycCerpanost po praci vliv. Téméf vyrovnané vysledky ukazuji, Ze ob¢

skupiny se citi po praci vyCerpané bez ohledu na jejich pohlavi.

M) Mite problémy se zdravim ¢i stresem?

Tabulka 18: Problémy se zdravim a stresem [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano 16 24
Ano, ¢asto 6 9
SpiSe vyjime¢né 29 43
Ne 16 24
Celkem 67 100
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43 % dotazanych ma problémy se zdravim ¢i stresem spiSe vyjimecné, 24 % ma
Yy p y p M )
problémy se zdravim ¢i stresem a stejné tak 24 % nema problémy se zdravim ¢i

stresem. Casté problémy se zdravim ¢i stresem ma 9 % respondent.

N) Jste vystaven/vystavena stresu?

Tabulka 19: Vystavenost stresu [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano, obcas v praci 26 39
Ano, ¢asto v praci 21 31
Ano, ob¢as v soukromém Zivoté 9 13
Ano, ¢asto v soukromém zivoté 4 6
Ne 7 10
Celkem 67 100

39 % dotazanych je vystaveno stresu obcas v praci, 31 % je vystaveno Castému stresu
v praci. Obcas v soukromém Zivoté je vystaveno stresu 13 % dotazanych, casto
v soukromém zZivoté 6 %. Vystaveni stresu nejsou ani v praci, ani v soukromém Zivoté

respondenti s poc¢tem 10 %.
O) Ocenil/ocenila byste moZnost vykonavani prace z domova?
Ptevazné v ptipad¢ nemoci, rodi¢ovskeé ¢i matetské dovolené.

Tabulka 20: Prace z domova [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano 41 63
Ne 26 37
Celkem 67 100

VétSina respondentll by ocenila moZznost prace z domova, predev§im v piipadé¢ nemoci
¢i rodiCovské dovolené, a to 63 %. Ostatnich 37 % by moznost prace z domova

neuvitalo.
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P) Dokazete skloubit praci a soukromy Zivot?

Tabulka 21: Skloubeni prace a soukromi [Zdroj: vlastni vyzkum]|

Ano, snadno 16 24 14 32
Ano, velmi obtizné 6 9 14 5
Ano, podle situace 43 64 72 58

Celkem 65 97 100 95
Ne 2 3 0 5
Celkem 67 100 100 100

64 % dotazovanych si mysli, Zze dovedou skloubit praci a soukromy Zzivot, dle
momentalni situace, 24 % si mysli, ze dokaze skloubit praci a soukromi snadno, 9 %
velmi obtizn¢ a 3 % nedokaze skloubit praci a soukromy zivot. Pokud se zamétime na
zaméstnance s rozdilem, zda maji déti ¢i nemaji, mizeme vidét, ze zaméstnanci bez déti

snadnéji zvladaji sladit praci a osobni zivot nezZ zaméstnanci s détmi.

Q) Je podle vas motivace firmy zaméfena na slad’ovani prace a soukromého

Zivota?

Tabulka 22: Motivace firmy [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano 12 18 11 26

Ne 35 52 58 45
Nevim 20 30 31 29
Celkem 67 100 100 100

Podle 52 % respondentii neni motivace firmy zaméfend na sladovdni prace a
soukromého zivota, coz je vice jak polovina. 30 % dotazovanych neni s motivaénim
systém firmy dosti obeznameno, proto nemohli posoudit, zda je nebo neni motivacni
systém zamétfen na sladovani prace a soukromi. Jen 18 % respondentl si mysli, Ze

motivacni systém firmy je zaméien na sladovani prace a soukromého zivota. Obecné
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muzi i Zeny nejsou s motivaénim systémem firmy dostatecné obezndmeni. Co se tyce
zen, 26 % si mysli, Ze motivace ve firmé je zaméfend na slad'ovani prace a soukromého
zivota, 45 % nesouhlasi s tim, Ze je motivace zaméfend na sladovani. U muzi je tomu
naopak, vétsi pocet nesouhlasi s tim, Ze je motivace zamétena na slad'ovani, tj. 58 %. 11

% muzl si mysli, Ze motivace na slad’ovani zamétena je.
R) Ktery z nastroji slad’ovani prace a soukromého Zivota vyuzivate?

Zde meéli respondenti na vybér nékolik nastroji pro sladovéani prace a soukromého
zivota, které maji moznost vyuzivat ve firm¢ a vyuzivaji je, nebo naopak ve firmé

chybi. Respondenti méli moznost vybrat vice nastroju, které vyuzivaji.

Tabulka 23: Nastroje pro slad’ovani [Zdroj: vlastni vyzkum|

Flexibilni pracovni doba 52 48
Flexibilni pracovni avazky 8 7
Koucovani 2 2
Firemni vzdélavani 13 12
Vyuzivani firemni $kolky 0 0
Firemni benefity 14 13
Sick days 1 1
Volnocasové benefity 7 6
Den otevienych dveri 11 10

Nejvice respondentll vyuziva flexibilni pracovni dobu, tj. 48 % dotazanych. Z dalSich
nastrojit bychom vyty¢ili firemni benefity, kterych vyuziva 12 % respondentti, firemni
vzdélavani vyuziva 12 % dotdzanych, den otevienych dvefi pro rodinné piisluSniky
vyuziva 10 % respondentli. Ve firm¢ vyuziva moznosti flexibilnich pracovnich tvazki
7 % dotazanych. Ostatni vyuzivani néstroji lze vidét v tabulce 23 a nésledujicim

obrazku.
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Obrazek 7: Nastroje slad’ovani [Zdroj: vlastni vyzkum]

ASTRITTRURINRSTRTUIQ

Firenui benefitv |

Fivemmni vzdeéelavaid

Flexibilni pracoviiuvazky
Volnocagove benefity
Koueovin

|
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Sick dayvs

Vyvuzivant fivenmi skolky

S) Mate dostatek volného ¢asu pouze pro sebe?

Tabulka 24: Volny ¢as a prace [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano, dostatecné 33 49 38 61
Ne, nedostatecné 34 51 62 39
Celkem 67 100 100 100

Velmi vyrovnané vysledky ukazuji, Ze 51 % respondentil nema dostatek volného Casu
pouze pro sebe, naopak 49 % dotazanych ma dostatek volného Casu pro sebe. Vice
volného ¢asu pro sebe ma kategorie svobodnych zaméstnanci, tj. 61 %. Naopak 62 %
pracovnikli majici rodinu nemd dostatek volného Casu pouze pro sebe. Kategorie
pracovnikl s rodinou obsahuje i1 pracovniky z kategorie rozvedeny/a z diivodu poctu

déti v této kategorii.
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T) Stihate péci o domacnost (bézny uklid apod.)?

Tabulka 25: Péce o domacnost [Zdroj: vlastni vyzkum]

Ano, sam/sama 25 37

Ano, s pomoci partnera/partnerky 40 60
Ne, mame hospodyni 2 3

Celkem 67 100

60 % dotazanych zvlada péci o domécnost s pomoci druhé osoby, partnera ¢i partnerky.
37 % respondenti ¢asove stiha péci o domdacnost bez problémi a 3 % respondentli

nestihd péci o domacnost, proto maji najatou hospodyni.

U) StéZuje si rodina (partner/partnerka, déti) na to, Ze je kvili praci

zanedbavate?

Tabulka 26: Zanedbavani rodiny [Zdroj: vlastni vyzkum]

SpiSe ano 16 24
Ano 3 4
Celkem 19 28
SpiSe ne 23 34
Ne 25 37
Celkem 48 71
Celkem 67 100

37 % dotazanych zodpovédélo, Ze si rodina nestézuje na to, Ze by je kvili praci
zanedbavali, 34 % dotdzanych tvrdi, Ze rodina si spiSe nestézuje, 24 % spiSe stéZuji a

4 % respondentt tvrdi, ze rodiny si st€Zuji, Ze jsou kvili jejich praci zanedbavani.
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V) Mate-li jakékoliv pFripominky, prosim vypiste.

Posledni druh otazky, byla otdzka oteviena, kde respondenti mohli vypsat své

piipominky a poznatky. Mezi pfipominky a poznamky patfilo nasledujici:

- Na moji aktualni praci mi nejvice vadi asi jen jedna véc - denni dojizdéni - tzn.
skoro cely den mimo bydlist¢ - malo Casu na sebe, rodinu, na vyfizovani

soukromych zalezitosti (1¢kaf, tfady atd.)

- Na pracovniky je "nakladéno" stale vice prace v ramci Setfeni pracovni sily a ti

jsou stale vice ve stresu, coz se odrazi na jejich zdravi.
- Spravné pfifazeni roli - n€kdy je matka nezastupitelna.

- Zaméstnavatele nezajimaji nastroje pro slad’ovani prace a soukromého zivota. U

piifazeni roli mize byt spravné i toto: zena-zivitel rodiny, muz-otec.

- Je to tak, jak si to kdo udéla. Pokud je ¢lovék workoholik a jesté k tomu neumi
hospodartit dobfe s casem, pak se nemulze divit, a zaméstnavatel mize byt

vstficny, jak chce.

- Zaméstnani mam v soucasné¢ dobé dvé - obé narocné, do budoucna planuji
vénovat se jenom jednomu. V dneSni dobé je mozna Stésti, kdyz cloveék vibec

néjakou praci ma. Ale i tak se nemusi nechat zcela znicit.

5.4.2 Rozhovory

Vybranym vedoucim pracovnikim firmy bylo polozeno pét zakladnich otazek,
nékterym pracovnikim byly poloZeny dopliujici otdzky nebo oni sami doplnili

nekterou otazku o rozsitujici odpovédi.
Zakladni otazky byly nasledujici:
1. Jak podle vas Ize skloubit rodinu a praci?

2. Mate pii vSech pracovnich povinnostech Cas na rodinu a volny ¢as?
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3. Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

4. Mate pocit dostate¢né¢ho uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

(vzdélani, kreativita, napady...)

5. Je podle vas spravné piifazeni roli: Zena-matka, muz-zivitel rodiny?

(je na vedoucich pozicich lep$i muz nebo Zena?)

Jedna otdzka, ,,Jak vnimate osobni a pracovni uspéch?*, byla poloZena jako dopliujici
otazka, a to ne ve vSech pfipadech respondentii. Stejné tak otdzka ,,JJe u vas touha po

seberealizaci a kariérniho rstu vétsi nez potieba rodiny?*

5.4.2.1 Jak lze skloubit rodinu a praci

Vybranym vedoucim pracovnikiim byla polozena hlavni otazka, jak lze podle nich
skloubit praci s rodinou. VSichni pracovnici se shodli na tom, Ze to lze, ovS§em vyzaduje

to ustupky a kompromisy.

Eva: ,,Myslim si, Ze ano, ale lze to opravdu velmi tézce, vyZaduje to spoustu

¢

kompromisii a také toleranci druhého partnera.

Martin: ,,Musite se stdle snazit vymyslet a kombinovat jak to udélat, aby clovek v ramci
moznosti s rodinou byl. Ve chvili, kdy by se clovek nesnazil, tak by mohl v praci sedét

porad, protoze je stale co resit, a rodina by tim trpéla vic a vic.

VétSina vedoucich pracovnikil pfiznala, Ze travi v praci mnohem vice ¢asu nez by méli.
Pracovnici potom maji méné ¢asu na rodinu, protoZze musi travit v praci prescasové
hodiny a mnohdy dodélavat praci i doma mimo pracovni dobu. FrantiSek. ,, V praci
travim casto vice Casu, nez klasickych ctyricet hodin tydné. V mém zivoté prevazuje
prace, beru si praci i domu. Jsem kdispozici i vobdobi nemoci a dovolené.*
Jarka: ,,Casto je potieba tady byt déle, nez je obvykld pracovni doba, a tézko se to
potom kloubi s rodinou. * Martin: ,,Clovek ziistavad v praci casto déle nez klasickych osm

I3

hodin. Casto se stava, Ze si ¢lovek otevie praci i doma na pocitaci.
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Ne vSem pracovnikiim je dovolena prace z domova, k zjednoduseni slad’ovani prace a
soukromého zivota. Jarka: ,, Sladit praci a rodinu by bylo nékdy snazsi, pokud bych
mohla vykonavat cast prace i z domova, kdyz jsem napriklad nemocnd, ovSem tuto

3

moznost nemam.

Z rozhovort je patrné, Ze pracovnici, ktefi maji jiz dospélé ¢i starsi déti, zvladaji 1épe
slad’ovat praci a rodinu nez vedouci pracovnici, ktefi zakladaji rodinu ¢i maji malé déti.
Jaroslava: ,,Pokud bych byla mladsi a déti byly mensi, tak bych rekla, Ze tezko. Ted uz
zvladam sladit prdaci i rodinu, protoze nemam tolik povinnosti jako drive.” Jan:
»Vzhledem k tomu, zZe uz jsme s manzelkou sami, tak zasadni problémy se sladovanim
nemam. Drive to bylo sloZitéjsi, protoze v drivejsim pracovnim pomeru jsem délal jeste

I3

navic praci na zivnostensky list, a casu na rodinu bylo velmi malo. *

Se sladovanim prace a rodiny souvisi dalsi otdzka, zda vedouci pracovnici maji
dostatek Casu na rodinu a volny ¢as pfi vSech pracovnich povinostech. Je zifejmé, Ze
pracovnici vyuzivaji volného Casu primarné o vikendech, popiipadé se vénuji rodiné
alespon vecery v tydnu. Eva: ,,Na rodinu jsou vikendy, jsou vyhradné pro mé, pokud
nejsem zrovna ve Skole. “ FrantiSek: ,,Na rodinu si cloveék udélat musi cas vzdy. Pres
tyden s nimi travim alespon vecery a potom hlavne vikendy. Jarka: ,, O vikendech si
udelam prostor na zabavu a volny cas, v tydnu to idedlni neni, protoze na to neni

dostatek casu.

Jako naro¢ny tkol se také ukazuje situace samozivitelt rodin, kdy je doma pouze jeden
rodi¢ a musi zvladnout tkoly za oba dva rodice, to znamena vychovavat déti a zaroven
finan¢né zabezepcovat rodinu, starat se o domécnost a musi udélat spoustu ustupkti ve
svém zivot¢ tak, aby byly vSechny strany uspokojeny. Jarka: ,,Rozdil je v tom, kdyz jsou
doma dva rodice, kteri se mohou rozdélit tak, Ze se jeden vénuje kariére a druhy pecuje

o dité, da se to nejak skloubit, ale jako samostatny rodic musite vice premyslet.

Rodiny vedoucich pracovniki pocit'uji, Ze v tydnu neni idealni situace, kdy by byla cela
rodina pohromad¢. Jarka: ,,Mam cas na rodinu, ale ne tolik kolik bych chtela. Doma si
¢im dal vice stézuji, ze v praci travim ¢im dal vice c¢asu. Martin: ,,Manzelka si primo
nestézuje, Ze jsem déle v praci. OvSem snazi se pochopit, Ze jsem jediny zdroj obzivy,

‘

tudiz se prizpiisobuje. Snazim se rodiné vénovat co nejvice svého volného casu.*
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Firma BR udrzuje kontakt s Zenami i po odchodu na matefskou dovolenou, umoziuje
zenam vratit se do zameéstnani diive nez po skonceni mateiské. Eva: ,,Mdm uzavienou
smlouvu s firmou tzv. home office, diky niz budu moct stale pracovat z domova, az se

dité narodi. “

5.4.2.2 Motivace v organizaci

Pracovnici byli dotdzani jak vnimaji motivaci ve firm¢. Motivace je predstavovana
pievazné benefity ve spolecnosti, ale nazory pracovniki se vtomto ohledu lisi.
Naptiklad Eva: ,,Motivace uz je jenom to na jaké pozici jsem, je to jakasi forma
motivace pro mé, je to také vyzva. Jako vedouci tohoto oddéleni musite hodné vidit i

I3

technicke zalezitosti, tudiz pro mé jako pro Zenu to motivace rozhodné je. *

Rozhovory také odhalily nékteré nedostatky v motivaénim systému. Eva: ,, Postradam
Jjakousi motivaci osobnich pochval ze strany vedeni.* Martin: ,,Obecné si myslim, Ze
motivace neni dostatecnad.” Na druhou stranu se potvrzuje podpora Zen i v motivaci.

Eva: ,, Ocekdavam narozeni potomka, tak podpora ze strany firmy je velmi vysoka.

V rozhovorech byla diskutovana otazka, zda je dilezitéjSi motivace financni nebo
nefinanéni. Jsou velmi odli§né nazory na to, co je dulezitéjsi, prevazné kvili soucasné
osobni ¢i finanéni situaci. Eva: ,, Dulezitéjsi je pro mé nefinancni motivace, znamend to

ocenéni, ze tu praci delam dobre.* Jan: ,,Financni motivace je pro me stoprocentné

vvvvv

T

Chodim do prace z ekonomickych ditvodii. *“ Jarka: ,,Zajimavé je oboji, ale v soucasné
situaci bych urcité brala fianncni odmeénu. *“ Jaroslava: ,,Financni motivace je urcité pro
lidi takova zretelnéjsi — cilenejsi. Mam pocit, Ze nefinancni veci jako permanentky apod.
berou casem zaméstnanci jako samoziejmost. Odména financni potési kazdého.
Frantisek: ,,0boji je prijemné. Clovéka urcité potési, kdy: se mu néco povede, na
druhou stranu fianncni motivace je také potreba, clovék musi zabezpecit rodinu, tudiz
bych rekl tak 50:50. Martin: ,,Pro mne osobné jsou nepenéezni motivace ldikavéjsi,

finance jsou motivaci prvni mésic po navySeni platu, potom se to stava normalnim.

Z mého hlediska zvysovani mzdy neni dlouhodobou motivaci. “
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Jako soucast motivace bychom mohli chapat i flexibilni pracovni dobu, ktera je ve firmé
zavedena. Vedouci pracovnici si ji velmi pochvaluji, aZz na urc€ité drobnosti, napiiklad
FrantiSek: ,,Rozhodné by to byla vyhoda, kdyby pracovni doba byla vice pruzna.* Jan:
»~Flexibilni doba je velmi vyhodna, protoze tady nemusi clovek byt presné v dany cas,
nemusi se vazat na urcitou pracovni dobu. *“ Jarka: ,,Vyhovuje mi, zZe si rozmezi prichodu

a odchodu mohu volné naplanovat.

5.4.2.3 Uplatnéni schopnosti a dovednosti

Otazka méla odhalit zda vedouci pracovnici maji pocit plného vyuZiti svych schopnosti
a dovednosti, pfevazné co se tyce vzdélani, kreativity a ndpadd. VSichni vedouci
pracovnici se shodli na tom, Ze své schopnosti uplatiuji, ale ne vSechny dostatecné. Je
to ovlivnéno hlavné vedouci funkci a také politikou firmy. Eva: ,,Tato firma je velmi
svazana predpisy a smérnicemi, takze v nékterych pripadech to vyuZiti neni
stoprocentni. “ Martin: ,,Co se tyce technickych znalosti, ty vyuzivam bohuzel madlo,
protoze jsem vedouci a tam je vice nutné znat organizacni véci. Co se tyka odbornych,
technickych znalosti, tak tam je nevyuzivam na plnou miru, tak jak bych mohl. Co se

tyce organizace, jazyk, komunikace, tak urcite uplatnuji naplno.

Za vyhodu se povazuje vzdélani v oboru, nabyté zkusenosti po dobu studia. FrantiSek:
»Mam Stesti, Ze jsem castecné tento obor studoval. Prace mé bavi, proto bych nechtél
pracovni pozici zménit a naddle se své praci venovat, pokud to bude mozné. " Jarka:
,Urcite ano. Neni to uplné to, co jsem studovala. Sice je to technika, ale je to trochu

¢

jiny obor. Zdklady ze Skoly se mé urcité hodily a vyuzila jsem je v praxi.

Prekvapivé je, Ze ncktefi vedouci pracovnici se ani nesnazi o vétsi uplatnéni svych
napadt a kreativity. Naptiklad Jan: ,,Ambice prosadit se, a vyjadrit své nazory a

3

napady, spise v tomto sméru uz nemadm.
5.4.2.4 Prirazeni roli
Otazka byla zamétena na pravdivost nazoru, ze je spravné pfifazeni roli zena-matka,

muz-zivitel rodiny. Cilem také bylo zjistit ndzory pracovnikl na rozdily muzii a Zen ve

vedoucich postavenich a odkryt rozdily mezi nimi. Nazory na to, zda je pfifazeni roli
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spravné se vétSinou shoduji. Jan: ,,Veétsinou to tak drive bylo, v mé vekové kategorii.
Kdyz zZena napriklad vydélavala méne, potom muz nesl to vetsi ekonomické brime, ale
Jjinak nechci tvrdit, Ze to nemiize byt i naopak.* Jarka: ,,Neni to spravné. Zena nemusi
byt jenom doma, a miize se néjakym zpiisobem dal rozvijet, a nemit v rodiné takto
striktne rozdelené role. * Jaroslava: ,,Nemyslim si, Ze Zeny by mély byt uvazané doma u
plotny, ale muzi by meli donést penize domu, kdyz je doma Zena, tak aby tu rodinu
zabezpecili. Nejhorsi pripad je, kdyz je Zena Zivitelka, muz se o rodinu nestard, Zena
nema v muzi oporu. Posledni dobou je toto ¢im dal castejsi. “ Martin: ,,Myslim si, Ze ne,
ale bohuzel spousta Zen ani nema zdjem, ale myslim si, Ze by jim to velice prospélo. Je
jasné, ze s detmi nékdo doma byt musi, ale ja tvrdim, Ze by se Zeny mély co nejdrive
vratit do normdalniho pracovniho procesu. Malo kdo respektuje, Ze Zena chce mit a ma
mateiské povinnosti a mdlo kdo na to bere ohledy. Specidlné v Cechdch jsme v tomto

¢

jeste v dobach Marie Terezie.

Co se tyce vedoucich postaveni, zde se ndzory lisi. Na této pozici je mnohdy lep§i muz.
Frantisek: ,,Myslim si, Ze na vedoucich pozicich ma, z mé osobni zkusnosti, vétsi uspech
muz. Muz se umi lépe rozhodovat. Zen jsem tu ve vedoucich pozicich moc nezaZil.
Jarka: ,,Ve vedoucich pozicich je lepsi muz, protoze muz je primocarejsi nez zena. Jde za
svym cilem, a u Zen to neni tak zcela stejné. Muzi se umi rychleji a lépe rozhodnout,
zvlaste ve stresové situaci. Jaroslava: ,, Tady ve firmé je vice muzit ve vedoucich
pozicich proto, zZe Zeny maji vétsinou rodiny a musi tu rodinu zabezpecit, a na kariéru a
vys$si postaveni nemaji tolik casu. Tudiz se veétsinou uplatni Zeny, které jsou jesté
svobodné, nebo které uz maji velké deti. V nejlepsim produktivnim véku, kdy zeny maji
deti, je to nejvetsi problem skloubit praci a soukromi. Jinak si myslim, Ze Zena miize byt
zrovna tak dobra jako muz.” OvSem na druhé strané, Zeny maji moznost se na
vedoucich pozicich uplatnit. Eva: ,,Zeny maji oproti muzim spoustu pozitivnich
vlastnosti, které muzi nemaji. Na druhou stranu néekdy to psychické vypéti na
manazerské pozici je pro Zenu prilis velké a také casové ndrocné. Zena musi byt
rozhodnuta, Ze funkci chce délat, protoze kdyz ji Zena déla pro finance, tak si nemyslim,
Ze je to uplné spravné. Naopak, kdyz ji déla protoze ji ta prace bavi, a déla ji proto, Ze
muize uplatnit své schnopnosti a zkusenosti, nebo jak ja rikam, preddvat dal néco co

¢

jsem se od nekoho naucila ja.
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dovednosti. Eva: ,,Na vedouci pozici nezdlezi vitbec na pohlavi, ale hlavné na
zkuSenostech a hlavné na osobnosti cloveka. Umet lidem néco predat, aby si z toho
vedeni néco vzali, musi vas pracovni tym respektovat jako Séfa. Najit ten spravny zlaty

«

stied mezi vSim, a je jedno jestli jste muz nebo Zena.* Jan: ,,Ve vedoucich pozicich

nezalezi na pohlavi, ale zdlezi hlavné na schopnostech, na oboru, vzdeélani apod. *

5.4.2.5 Pracovni a osobni uspéch

Tato otdazka pro vétSinu respondenti byla ve formulovani odpovédi pomérné slozita.
Praconi uspéch znamena pro mnohé spiSe dosazeni urCitého uspéchu, pochvalu od
vedeni firmy apod. Jarka: ,,Kdyz mé nékdo v praci pochvali, ¢lovek ma potom pocit, Ze
si nekdo vsimne, jak dobre pracuje.” Martin: ,,Tesi mé primo konkrétni pracovni
uspechy. Mam radost z tech uspéchui, kterych dosahnu primo v kazdodenni pracovni
cinnosti, nutné to neni kariérni rist. “ FrantiSek: ,,Pracovni uspéch vnimam tak, Ze se
nekomu podari dosahnout vytyceny cil. *“ Jan: ,,Nevnimam to jako nic vyrazného. Drive

bych to vnimal jako kvalitativni posun, mozna castecné povyseni. *

Osobni tspéch potom byl vniman jako uUspéchy v rodin€, détech, zvladnuti osobnich
zmén. Stejné jako by méla byt sladéna prace a zivot, tak 1 osobni a pracovni Gspéchy by
méli byt sladéné. Jaroslava: ,,Tyto uspechy, at uz pracovni ci osobni, by mély byt

vyvdzeneé. “

Kompletni piepisy rozhovort jsou uvedeny v piiloze.

5.5 Interpretace vysledkii vyzkumu

5.5.1 Nazory zaméstancu, dotazniky

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze zaméstnanci jsou firmé€ vérni a snazi se o dlouhodobé

udrzeni pracovni pozice. Na soucasné pracovni pozici pracuje 37 % zaméstnanci
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v rozsahu 4 az 10 let, 27 % dokonce pracuje na soucasné pracovni pozici pies 10 let.
Vérnost firmé dokazuje i to, Ze vétSina zaméstnancl se chce veénovat praci ve stejné

firmé jako doposud.

Ve firmé neni zdaleka tolik ptescCasti, jak by se mohlo zdat. Nejvice zaméstnancti travi
v praci klasickych 40 az 50 hodin v priméru za tyden. Firma poskytuje zaméstnancim
pracovni smlouvu na ¢asteCny uvazek, coz dokazuje 10 % zaméstnanci, ktefi travi

tydné v praci méné¢ jak 40 hodin.

Co se tyce Casu traveného s rodinou, zda se, Ze mnoho zaméstnancti ma pocit, ze rodinu
nezanedbava a snazi se s nimi travit co nejvice ¢asu. I kdyz témét polovina dotazanych
tvrdi, Ze jim prace zabira spiSe vice ¢asu nez v diivéjsich letech. Snaha o Cas straveny
s rodinou dokazuje 1 to, Ze zaméstnanci si mysli, ze dokazi skloubit praci a soukromy
zivot dle situace. Jen malé mnozstvi praci a soukromi skloubit nedokdze. Ani rodiny
zaméstnanct si pfili§ nestézuji, ze je zaméstnanci kvili praci zanedbavaji, 1 kdyz vice
jak 20 % rodin si stézuje, a to uz zanedbatelné Cislo neni. I kdyZz se zaméstnanci snazi
travit co nejvice Casu s rodinou, nezbyva jim vice ¢asu pouze pro sebe a pro napliovani
svych zalib a konickl. Na uklid domacnosti vétsina dotdzanych potiebuje pomoc svého
partnera Ci partnerky, uklid sami obvykle ¢asové nestihaji. Malo ¢asu pro sebe a pro
rodinu ovlivituje také to, Ze pracovnici maji moznost externiho pfipojeni k praci a

pomérne hodné zaméstnanctli tuto moznost vyuziva, nebo musi vyuzivat.

Z tabulky preferenci je ziejmé, Ze nejdilezitéjsi pro zaméstnance je rodina, nasledovana
fyzickou kondici a zdravim. Zdravi cloveéka je dilezité i z hlediska mnozstvi stresu
v praci, kdy néktefi zaméstnanci maji problémy se zdravim ¢i stresem a jsou opakované
vystavovani stresu v praci, ale také v soukromém zivoté. Na tretim misté preferenci je
dusevni zdravi, dale pratelé, intelekt a kreativita a nejméné dilezitou preferenci jsou
finance a kariéra. V porovnani nejdilezitéjsi a nejméné dilezit¢ preference, mizeme

soudit, ze rodina vysoce prevazuje nad kariérou a kariérni rist tak pro mnoho

zaméstnancl neni dulezity, nejdalezitéjsi je ¢as straveny s rodinou.

Drtivd vétSina zaméstnancli shledava praci jako piirozenou a nevyhnutelnou soucast
zivota, da se proto piedpokladat, ze jsou s praci smifeni a bavi je, coz dokazuje i1 vysoky

pocet zaméstnanct, ktefi vypoveédéli, ze je prace skutecné bavi. Jen 12 % dotazanych
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neni na své pracovni pozici spokojeno, prace je nebavi a da se predpokladat, ze prave
tito zaméstnanci praci povazuji za nutnou stranku zivota, kdy prace slouzi jenom pro
napliovani financni potieby a v ptipad¢€, Zze by nepotiebovali finance, by do prace ani
chodit nemuseli. Pro mnoho zaméstnanci mé prace vyznam seberealizace, prosazeni

sebe sama, kontakt s lidmi, budovani, vyuziti svych napadl a kreativity.

Pokud vezmeme v tivahu konkrétni situaci ve firm¢, mnoho zaméstnancii je spokojeno
s nastavenou flexibilni pracovni dobou, uptednostiiuji ji pfed striktné danou pracovni
dobou. Flexibilni pracovni doba pracovnikiim umoznuje 1épe zorganizovat sviij Cas a
pfispiva ke spravnému sladéni rodiny a prace. Pficemz motivace firmy podle
pracovnikll neni zdaleka orientovanad na slad'ovani prace a soukromého Zzivota, neni
dostatek nastroji pro slad'ovani a naptiklad neni moznost prace z domova, pfitom by
nadpolovi¢ni vétSina zameéstnancii takovou moznost ocenila. Nejvice vyuzivanymi
nastroji pro sladovani je jiz zminénd flexibilni pracovni doba, dale hojné mnozstvi
firemnich benefitl, firemni vzdélavani, den otevienych dvefi pro rodinné piislusniky,

volnocasové benefity a také flexibilni pracovni tivazky.

Dle 60 % zaméstnanct, je spravné piifazeni roli Zena-matka, muz-Zivitel rodiny. Tudiz
se potvrzuje vSeobecnd uvaha o tom, ze kariéristy jsou spiSe muzi a zeny preferuji
rodinu. Pfifazeni roli se u vedoucich pozic stdva nedtlezitym, protoze dle velkého
mnozstvi zaméstnancii, na pohlavi ve vedoucich pozicich nezalezi. Pfedpokladame, ze
ve vedoucich pozicich jsou pro dotazané dulezitéjsi véci nez pohlavi, naptiklad

védomosti, zkuSenosti a osobnost ¢lovéka.
Shrnuti dalSich vysledki vyplyvajicich z dotaznikového Setfeni:

- Vice volného Casu pouze pro sebe maji svobodni pracovnici bez zéavazki

k rodin¢ a détem.
- Skloubeni prace a soukromého zivota je snadnéjsi pro zaméstnance bez déti.

- Pohlavi nema vliv na stav vycerpanosti po praci.
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- Pocit ¢im dal vice traveného €asu v praci maji pracovnici na stejnych pracovnich
pozicich v ramci 10 let a vice. S riistem doby trvani pracovniho poméru narista

cas straveny praci.
- Na vedoucich pozicich muzi preferuji muze pred Zenami.

- Rozdil nazort pohlavi u pfidéleni roli Zena-matka, muz-zivitel rodiny. Dle muza

je pridéleni spravné, dle Zen nespravné.
- Pocit zanedbavani rodiny pievazuje u muzi.

- Motivace firmy je dle vétSiny Zen povazovana za dostatecné orientovanou na

slad’ovani prace a soukromého zivota, naopak je tomu u muza.

5.5.2 Shrnuti rozhovoru

Z rozhovort s vedoucimi pracovniky vyplyva, Ze skloubit praci a rodinu lze, avSak je
k tomu potfeba jistych Gstupkli a kompromist. VéEtsina z nich trdvi mnohem vice ¢asu
v praci, nez by m¢li a nékdy je potieba dodélavat praci i doma, mimo pracovni dobu.
Rozdilem pro zvladani rodiny a zéaroven prace je veék déti, kdy je tieba vénovat vice
casu malym détem, nez vétSim a samostatnéjSim détem. Na ¢as straveny s rodinou jsou
vyhrazeny vikendy, ¢astecné i vecery pfes tyden. V tydnu pii naro¢né pracovni dobé
vedoucich pracovnikli ¢as na rodinu pfiliS§ nezbyva. Motivace v organizaci by dle
minéni pracovniki mohla byt intenzivnéjsi nez doposud a vice zamétfena na slad’ovani
prace a rodiny. Motivace je chapédna také jako moznost vést tym lidi a rozhodovat na
vedouci pozici. Firma podporuje zeny na mateiské dovolené a umoznuje jim diivéjsi
navrat do zaméstnani, jeSté pred skoncenim matetfské dovolené. Podpora se sklada
piedevs§im z finan¢i pomoci, proto bychom doporucovali podporu rozsitit o nefinancni
podporu, kterd se sklada z udrZzovani kontaktu se zaméstnankynémi po dobu matetské
dovolené, rozesilanim pravidelnych elektronickych zprav o souasném stavu podniku.
Udrzovani kontaktu s firmou, rodi¢iim usnadiiuje navrat do zaméstnani a udrzeni si
piehledu v konkrétnim oboru. Soucasti udrzovani kontaktu je i pfistup na firemni

intranet ¢i externi narazova spoluprace.
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Co se tyce rozdilli ve finan¢ni a nefinanéni motivaci, pomérné piekvapujici vysledek
ukazal, ze dilezitéjSim motivem je pro vedouci pracovniky finanéni motivace, a to
z divodu soucasné osobni situace a kvuli soucasnym ekonomickym podminkdm na
trhu. Nefinan¢ni motivace je dilezit¢jSi pro dva ze Sesti dotdzanych vedoucich

pracovnikd.

Vedoucim pracovnikim je ve firmé umoznéno vyjadfovat své napady a myslenky,
avSak jen do urCité miry. Pracovnici maji pfani vice uplatiiovat své odborné znalosti a
kreativitu. Toto je vSak omezeno jejich vedouci roli v podniku, kdy se vedouci

pracovnici musi zaméfit spiSe na otazku vedeni tymu a komunikaci s lidmi.

Intuitivni pfifazeni roli Zena-matka, muz-zivitel rodiny se zda byt mylné. Dle nézoru
vedoucich pracovnikli neni spravné, Ze Zena by méla zlstat doma s détmi a nerozvijet
svlj kariérni rist. A naopak muz nemusi byt nutné¢ jenom zivitel rodiny, ale mé se
podilet i na péci o domacnost a vychoveé déti. Opacny néazor zastavaji pracovnici
v pfipadé otazky pohlavi ve vedoucich rolich podniku. VétSina predpoklada, ze lepsi
rozhodovaci schopnosti a zkuSenosti s fizenim tymu lidi ma muz, ktery mé dle n¢kolika
pracovnika lepsi predpoklady uspéchu vedeni oddéleni nez Zena, které chybi urcité
vlastnosti jako napiiklad vy3$i odolnost vii¢i stresu na vedouci pozici. Zena je také
v nevyhodé¢ v pfipad¢, ze je samozivitelkou a nemlze se na pomoc partnera spolehnout,

v takovém piipad¢ potfebuje vice ¢asu nez zena, ktera se mize o partnera opfit.

5.5.3 Slad’ovani prace a soukromého Zivota ve firmé

Analyza firemnich materidld ukézala, Ze podnik nema piimo ucelenou politiku
sladovani prace a soukromého Zivota. OvSem nabizi spoustu ndstrojii pro slad’ovani,
kterych mohou zaméstnanci plné vyuzivat. Spolecnost BR se pfedev§im zaméfuje na
zaméstnanecké benefity, kam zatrazuje flexibilni pracovni dobu, kterou ovSem nemohou
vyuzivat zaméstnanci ve sménném provozu. Déle 5 tydni dovolené, firemni akce,
dotované zavodni stravovani, zaméstnanecké pijcky, zaméstnanecky bonus, financéni
odmény ¢i poskytovani ubytovani. Zaméstnanecké benefity jsou velmi rozsahlé, ovsem

maji tu nevyhodu, ze nejsou ur¢eny vsem zaméstnanctim, ale jenom tém, ktefi pracuji

90



na dobu neurcitou. Tim se na druhou stranu spolec¢nost snazi ziskat loajalitu svych

zaméstnancu.

Slad’ovani prace a rodiny je ve firmé povazovano za naro¢ny a individualni tkol. Firma
proto vyuziva nékteré nastroje sladovani jako jsou rizné modely pracovni doby,
flexibilni pracovni uvazky, koucovani, podpora vnitrofiremni komunikace, volnoc¢asové

benefity nebo naptiklad den otevienych dvefi pro rodinné ptislusniky.

5.6 Doporuceni v oblasti slad’ovani prace a soukromého Zivota

Firma BR se snazi o nastoleni spravné firemni politiky, tak aby zaméstnanci mohli
snadnéji slad’ovat praci a svlj zivot. I pfesto jsou ve firmé¢ mnohé nedostatky v této
oblasti. I kdyz existuji nastroje pro slad’ovani prace a soukromého Zivota, zaméstnanci
nejsou dostatecné upozornovani na vSechny moznosti, které jim firma nabizi. Personalni
v celonarodnim méfitku. Firma nedisponuje Zadnou smérnici, kterd pfimo shrnuje
pokyny pro zajisténi zameéstnanci, ktefi maji rodiny. A tyto zaméstnance s rodinami
dostate¢n¢ nepodporuje, tak aby bylo dosazeno harmonie mezi kariérou a rodinou.
Zajisténi standardd pro politiku ptatelskou k rodin€ by mélo byt povazovano za osobni
zavazek vedoucich pracovniktll. Nastoleni spravné pracovni kultury miize vést k situaci,

kdy kariéra a rodinné zajmy mohou byt uspé$Sné harmonizovany.

Ve firm¢ je mnoho rodica, kteii by jisté ocenili vétsi podporu od svého zaméstnavatele.
Pomoc v péci o dit¢ a rodinné piislusniky, kteti pottebuji péci, jsou kliCovym faktorem
pro skloubeni prace a rodiny. Proto by spolecnost méla podporovat své zaméstnance
pomoci uzitecnych a realizovatelnych feseni. Spolecné s tim by se méla zaméfit za
zvyseni poctu pracovnich pozic urcenych pro zeny. Soustiedéni se na ptichdzejici mladé
zeny predchazi vytvoreni zajmu pro technické pozice. Vhodné feseni je kontakt se
studenty a spoluprace se stfednimi Skolami a vybranymi vysokymi Skolami. Touto
cestou zvolit vhodné projekty pro spolupraci, diky nimz bude mozné probudit z4jem
mladych zen pro védu a technologii. Navrzené programy pomohou ziskat kontakt i1 se

studenty s vysokym potencidlem. Stejné jako mnohé dcefinné spole¢nosti i samotna
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matefskda spolecnost spolupracuji s vysokymi Skolami a studenty, firma BR by této
spoluprace méla docilit také. ReSenim pro ziskani mladych lidi, prevdzn& Zen,
s technickym vzd¢€lanim je i zfizeni vlastniho Skoliciho stiediska, stejné tak pravidelna

ucast na kariérnich a pracovnich veletrzich.

Doporucenim pro firmu je i zfizeni specialnich programl zamétenych pouze na zeny,
programy navrzené pro zZeny na podporu jejich profesniho a osobniho rozvoje, napiiklad
seminafe ¢i programy mentoringu. Diillezitym programem je i rozsifeni Skoleni ve firmé,
v soucasnosti neexistuje zadny seminatr zaméteny na slad’ovani prace a rodiny. Dobrym
ptikladem je nabidka Skoliciho kurzu jak zvladat stresové situace anebo piimo jak sladit
préaci a osobni zivot. Skoleni a poradenstvi by mélo probihat i pfimo ve firmé, kdy cilem
programu mentoringu je rozvijet organizaci a své zaméstnance tim, Ze poskytuje
zékladnu pro davérnou vymeénu zkuSenosti a nazorti v celé¢ hierarchické turovni,
oddélenich, mezi generacemi a pohlavim. Doba trvani programu by mohla byt jeden
rok. Mentorovany zaméstnanec ziskd podporu pro jeho profesni a persondlni rozvoj.
Mentofi mu pomadhaji k ptistupu k dilezitym vnitinim pracovnim kontaktiim a déavaji
mu nahlédnout do struktury podniku. Soucasné¢ se mentofi stanou citlivymi na otdzky
zen a maji moznost ziskat vnéjsi zpétnou vazbu. Za dilezitou soucast téchto programi

pak povazujeme rozsadhlé moznosti konzultaci ve firm¢, nebo i mimo ni. Jednd se o

finan¢ni, psychologické ¢i pravni poradenstvi.

Pokud se vratime k otazce rodi¢ovstvi, z vysledkli vyzkumu je jasné vidét, ze ve firme
je zaméstnan velky pocet mladych a bezdétnych pracovnikii. Proto se d4 do budoucna
predpokladat, ze tito svobodni a bezdétni lidé se zméni v kategorii vdanych ¢i Zenatych
a pocet déti zaméestnanct vzroste. Za timto ucelem bychom doporucili zfidit ve firmé
zatizeni na zpusob matefského centra, détskou skupinu. Détska skupina je urena détem
piedskolniho véku a je vhodnym zplsobem, jak si udrzet Zeny ve firmé po ukonceni
téhotenstvi a umoznit jim navrat pfed skon¢enim matei'ské dovolené. Cilem je vytvoteni
mista pro zlepSeni podminek pro Zivot zaméstnancli s détmi a napomadhat rodicim
v péci o déti. V soucasnych podminkéch neexistuje zadna podpora péce o déti, jako jsou
piispévky na ptedSkolni péci, svazeni déti do Skolek a Skol, détsky koutek, prebalovaci
pult, potadani détskych letnich tabort ¢i celoro¢nich vzdélavacich kurzi. Doporucena je

détska skupina, nikoliv firemni Skolka nebo matefské centrum, z hlediska Uspory
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nakladl na jeji zfizeni. Ztizeni détské skupiny je nejenom levnéjsi, ale také snazsi a
hygienicky méné narocné. Détska skupina bude primarné urcena détem piedskolniho
veéku, pricemz bude fungovat dle platného vécného zaméru zdkona o détské skuping,

ktery byl vladou schvalen usnesenim €. 607 ze dne 22. 8. 2012.

Jednd se o skupinku déti zaméstnanci, rtizné starych, kde se pecujici lektorky mohou
vénovat kazdému ditéti individuélné, dle jejich véku nebo vrozenym dispozicim. Stejné
tak budou v détské skupin€ probihat programy dle z4jmi déti, které jim pomohou
adaptovat se na cizi prostiedi a usnadnit vstup do vétSiho kolektivu. Pro rodice je
vyhodou piispévek na péci o dit€ od firmy a blizkost ditéte, protoze détska skupina
muze byt zfizena piimo v prostorach firmy. Pro firmu je vyhodou podpoteni politiky
pratelské k rodin€ a zfizeni détské skupiny poméha zvySovat zajem o setrvani ve firme.
Zajisténi hlidani déti svych zaméstnanct poskytuje zaméstnavateli podporu obou rodicu
v kariérnim rlstu a zéroveil jim neni odebrana moznost travit dostatek Casu s détmi.
Finan¢ni podporu détské skupiny zajistuje Evropsky socialni fond, ¢aste¢né i matetska
spolecnost a vlastni zdroje firmy. V soucasnosti maji zaméstnanci firmy v praméru
celkem 50 déti, proto se nabizi zfidit dvé détské skupiny s kapacitou 25 déti, ovSem je
mozné, ze vSichni zaméstnanci vyuzivat détskou skupinu nebudou, jelikoz maji jiz vétsi
déti. Pro zacatek je potieba vyzkousSet jeji fungovani, proto bude snadné&jsi volbou

pouze jedna détska skupina.

Vysledky dotaznikového Setieni ukazali, ze vétSina zaméstnancti dokaze sladit praci a
soukromy zivot, lze to pfipisovat tomu, ze t€émeét 60 % zaméstnanct je bezdétnych, coz
jim slad’ovani usnadiiuje. Pravé pro skupinu mladych zaméstnancii, budoucich rodict

bude primarné¢ urcena détska skupina.

Vyuziti nastroji pro slad’ovani prace a soukromého zivota piinese firm¢ jenom vyhody,
a to predevsim spokojenéjsi a loajalné€jsi personal, zvySeni motivace zaméstnanci, kteii
budou ochotni pracovat vice, poveést dobrého zaméstnavatele, udrzeni si
kvalifikovanych zaméstnankyn a zaméstnancii, snizeni ndkladi na ndbor novych

pracovnikt a jejich Skoleni, hlidéni déti fungujici jako konkuren¢ni vyhoda.

Dalsim doporucenim je snizeni mnozstvi pfesCasi a umoznéni flexibilnéj$i prace

z domova pro vice pracovnikll v pfipadé nemoci a rodinnych problémi. Prace z domova
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by méla byt ze strany zaméstnancli chténd a ze strany zaméstnavatele podporovana.
Také flexibilngjsi pofadani porad by mélo fungovat tak, aby vyhovovalo
1 zaméstnanciim pecujicim o ¢lena rodiny. Stejné tak by se firma méla zaméfit na
piedchdzeni nemocnosti pracovnikli zavedenim tzv. sick days. Zaméstnanci budou mit
moznost zlstat doma pfedem dany pocet dni v roce, €as straveny 1é€enim nemoci, aby
se predchazelo delsi dobé jejiho trvani. Programy podporujici slad'ovani prace a rodiny
by mély byt zaméfeny piedev§im na rodice s malymi détmi. Je to obdobi, kdy rodice
potiebuji nejvétsi podporu v oblasti slad'ovani. Podpora rodin umoziiuje udrZeni
kvalitnich pracovnikd. Nutno podotknout, Ze nejenom firma se musi snazit o nastoleni
spravnych moznosti sladovani prace a rodiny, ale také samotni zamé&stnanci se musi

podilet na prosazovani takovych podminek.

Z poslednich doporuceni je zvySeni nefinancni motivace vedoucich pracovniki, jelikoz
potieba finan¢ni motivace pievazuje. Vedouci pracovnici nejsou dostate¢né motivovani,

dat jim vétsi prostor pro vlastni myslenky a rozvijeni schopnosti a kreativity.
Détska skupina

Resenim pro vys$si podporu pracovniki, kte¥i maji déti, zvIaitd malé déti, je zfizeni
détské skupiny. Détska skupina zajiStuje hlidani déti po dobu, kdy jejich rodice travi
¢as na pracovisti a umoziuje tak zaméstnancim vratit se dfive na svou pracovni pozici
po ukonceni rodicovské dovolené. Jedna se o zajiSténi pravidelné péce o déti, od véku
Sesti mésicii do zahdjeni povinné Skolni dochazky. Napln détské skupiny je poskytovani
vychovné péce zaméfené na rozvoj schopnosti ditéte a jeho kulturnich, hygienickych
navykt. Nejednd se o sluzby jako v matefské Skolce, protoze skupina nezajistuje
vzdélavani ditéte. Détska skupina neni vyhodou pouze pro rodice, ale spoustu vyhod
nabizi 1 samotné firm¢. Vyhodné je nejenom ekonomickd uspora na vyskoleni nového
pracovnika, ale détskd skupina predevSim nabizi komfortnéj§i feSeni pro udrZeni
pracovnika ve firmé&, ktery zna svou praci a zvlada pracovni tkoly samostatné. Skupina
pfinasi 1 moznost vyssi flexibility pracovnikl, kdy je moZznd prace piesCas v dobé
provozu détské skupiny. Jako problém se muize ukazat nespokojenost zaméstnanct,
ktefi déti nemaji nebo maji jiz velké deti, v tom piipadé nastdva otdzka jak benefity

dorovnat, aby vSichni zamé&stnanci byli spokojeni.
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Ztizeni benefitu pro rodi¢e zahrnuje potfebu lidskych, financnich a materidlovych
zdroji. Détska skupina spliuje zdkonné pozadavky, tj. poZzadovand kapacita, odborna
zpusobilost pecovateld, zajiSténi stravy, dana hygienicka pravidla na prostorové a
provozni podminky, elektronicky dochdzkovy systém a pojisténi odpoveédnosti za Skodu

zpUsobenou pii poskytovani sluzby hlidani a péée o dité (ESF v CR, 2012).

Détskou skupinu tvoii 20 déti, pficemz v piipad€ osvédceni a rstu z4jmu zaméstnancl
se muze vytvorit druhéd détska skupina. Neni nutna kazdodenni ucast ditéte, ale rodi€ je
povinnen své déti k dochazce zapsat, hlidani déti potom funguje na dlouhodobé a
pravidelné bazi. Na dovoleny maximdalni pocet déti tj. 24 sta¢i 2 osoby, ovSem
predpokladame, ze v détské skupin€ budou i1 déti mladsi dvou let, to znamena najmuti
dalsi jedné osoby. Celkem bude potieba tfi osob na hlidani déti, 2 osoby s profesni
kvalifikaci chtivy do povinné skolni dochazky a 1 ucitel nebo ucitelka matetské skoly.
Pficemz vSechny pecujici osoby jsou v zamé&stnaneckém poméru firmy. Osoby, které
budou pecovat o dit¢ musi splilovat nasledujici piedpoklady: uplna zpisobilost
k pravnim ukontim, zdravotni zptisobilost k vykonu prace péce o dité, bezuhonost a

odborna zpuisobilost (ESF v CR, 2012).

Dle hygienickych pozadavkl bude détska skupina orientovana do pobytové mistnosti,
ziizené v prostorach firmy. Mistnost bude osvétlend, vybavena lékarnickou, vybavena
pro potieby déti. Uklid mistnosti zajistuje externi uklidova firma, stejna firma ktera
zajistuje uklid ostatnich prostranstvi firmy. Détem bude umoznén prostor pro traveni
casu venku, naptiklad na détském hfisti. Jelikoz se firma nachazi v priimyslové zong,
z hlediska bezpecnosti je zadouci ztizeni détského hiisté na pozemkéch firmy, ktery je
oplocen. V mistnosti o rozloze 45 m” jsou k dispozici zidle, velky stil, prostor na hrani,
vybaveni pro potieby déti, postel a mala Satna. K mistnosti je pfifazeno vlastni socialni
zatizeni disponujici umyvadly, ¢tyfmi toaletami a sprchou. Stravovani déti je zajiSténo
v soucasném stravovacim zafizeni firmy, které bude upraveno pro tcely stravovani déti.
Prostor pro déti bude oddélen od jidelny zaméstnanct. Finan¢ni zabezpecovani zajistuje
dotace Evropského socialniho fondu v ramci operacniho programu Lidské zdroje a
zaméstnanost, v platnosti od 15. 3. 2013. Dotaci mize zadat firma jakozto ziizovatel
détské skupiny. Firmé vznika narok si investice do zfizeni a provozu détské skupiny na

uplatnéni téchto ndklada jako danové uznatelnych. Ro¢né€ za ztizeni skupiny 95 000 K¢
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a za provoz 86 640 K¢. Finan¢ni prostfedky na financovani projektu ziizeni détské
skupiny z Evropského socidlniho fondu funguji jako zalohové platby. Vyse prvni zalohy
¢ini 24 114 K¢ x kapacita détské skupiny, druha zéaloha je kapacita détské skupiny x
35 104 K¢, treti zaloha, kdy je skupina naplnéna, odpovida Castce 26 328 K¢ x kapacita
détské skupiny. Dalsi zaloha z hlediska naplnéni skupiny odpovida ¢astce 17 552 K¢ x
kapacita skupiny. Celkova vySe dotace na zalohovém principu, pti piredpokladaném
vyuziti kapacity 70 % a vice, coZ odpovida nejvyssi kategorii, je uvedena v tabulce 27.

Za kazdé obsazené misto ptiklada dotace 100 % jednotkové ceny.

Tabulka 27: Zalohovy princip dotace [Zdroj: ESF v CR, 2012]

1. zaloha 24114 20 482 280
2. zaloha 35104 20 702 080
3. zaloha 26 328 20 526 560
4. zaloha 17552 20 351 040
Celkem 2 061 960

Po celou dobu cinnosti détské skupiny se piedpoklada plné obsazené misto v zafizeni
péce o deti, ¢ili naplnéni kapacity 20 mist. Prvni zaloha je podpora za vytvorené misto
v détské skupin€. Druhd zaloha je za prvni fazi projektu, jejiz doba trvani je prvni az
Sesty mésic provozu. Treti zaloha odpovida druhé fazi projektu tj. sedmému az
dvanactému mésici provozu. Ctrvrtd zaloha je za 13. a 18. mésic provozu. Dotace
formou zéaloh celkem za obsazenou kapacitu 20 déti ¢ini 2 061 960 K¢. Jelikoz
ministerstvo prace a socidlnich véci plosné podporuje vznik détskych skupin, ziskani

dotace se odhaduje na 93 %.

Ostatni ndklady spojené s provozem détské skupiny vzniklé nad ramec podpory budou
hrazeny vlastnimi zdroji s primarni podporou od matefské spolecnosti k udrzeni si
dobrého jména spolecnosti a ndsledovani klicového faktoru pro slad'ovéani prace a
soukromého Zzivota, a tim je pomoc v péci o déti. Planované ro¢ni primérné naklady na

ztizeni a provoz détské skupiny shrnuje nésledujici tabulka.
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Tabulka 28: Priimérné ro¢ni naklady [Zdroj: vlastni]

Piiprava mistnosti 140 000 - 190 000
Socialni zarizeni 45 000 - 65 000
Pecujici osoby 870 000 - 1 150 000
Energie + uklid 35000 - 45 000
Détské hristé 450 000 - 600 000
Vybaveni 170 000 — 250 000
Stravovani 140 000 - 160 000
Dochazkovy systém 100 - 500
Celkem 1 845100 - 2 460 500

Konecna castka se bude odvijet od rozhodnuti managementu a ze soucasné ekonomické
situace firmy. Soucasny navrh je ocenén dle aktualnich nabidek na thu, tyké se zejména

N 24

détské skupiny, jeji provoz nebude tolik financné zatizen.

Ptiprava mistnosti zahrnuje rekonstrukei skladovych prostor a vystavéni mistnosti pro
détskou skupinu, stejné¢ tak stavebni uravy socidlniho zafizeni a vyplaty stavebnim
d€lniktim. Sociélni zafizeni kromé stavebnich Gprav zahrnuje vybaveni jako umyvadla,
sprchovy kout, zrcadla, wc a dal$i. V kategorii pecujicich osob jsou zahrnuty rocni
mzdy a socidlni, zdravotni pojisténi. Osoby s profesni kvalifikaci chlivy jsou vyrazné
drazsi nez kvalifikovany ucitel ¢i ucitelka matefské Skoly. Vyssi skdla u této kategorie
znamena moznost zavedeni dopliikovych krouzka pro déti probihajicih jednou az
dvakrat tydné, jako je krouzek ciziho jazyka nebo krouzek vybranych pohybovych
aktivit. Coz obnasi najmuti dalsi lektorky za timto ucelem. Energie a uklid ma nizkou
¢astku z hlediska uspory nakladii vyuzitim jiz fungujici externi tiklidové sluzby, energie

se nepatrné¢ zvysi o vytapéni, jelikoz skladové prostory neni potieba tolik vytapét. Je
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nutno pocitat s navySenim spotieby vody. Vystaveéni détského hfist¢ znamena vyuziti
travniku na pozemkéch firmy, kde se vystavi hfisté se tfemi hracimi prvky a piskovisté.
Zahrnuje také néklady na zatravnéni, pisek a terénni Gpravy. Vybaveni mistnosti, jak
bylo vysSe uvedeno, napiiklad Zzidle, velky stil, Satni skiin€, Satni lavice, skiiné na
hracky, magneticka tabule, koberec apod. Stravovani je dotované z ¢asti firmou, stejné
tak jako u zaméstnanct, je pocitano s dochazkou 20 déti tydné. Stravovani se tyka
zejména obédl, je moznost 1 zfizeni snidani. Dochazkovy systém ma nizkou hodnotu
z hlediska jiz funk¢éniho elektronického dochazkového systému, kdy bude potieba velmi
drobnych uprav. Po zhodnoceni pfedpoklddanych nékladii na zfizeni a provoz cini

celkové primérné planované naklady 1 845 100 K¢ az 2 460 500 K¢&.

5.6.1 Zhodnoceni vybranych navrhi reSeni

Kapitola uvadi zhodnoceni hlavnich névrhi feSeni sndvrhem finanéni a casové
narocnosti. Castky jsou uvedeny v odhadovaném rozmezi od — do, pfesné castka zalezi

na rozhodnuti managementu podniku a na konkrétni ekonomické situaci ve firme.

1. UdrZovani kontaktu se Zenami na materské dovolené.

- Motivace Zen na mateiské dovolené k diivéjSimu navratu do zaméstnani.
- Udrzovani kontaktu pomoci e-maili — nizké naklady.

- Pravidelné zasilani e-maild s informacemi: dvakrat mésicné.

- Pfistup na firemni intranet, moZnost narazové externi spoluprace.

- Casova naroCnost: rozSifeni pracovnich cinnosti, podavané informace

2x meésicné.
- Pfedpokladany casovy rozsah: 10-20 minut na 1 Zenu na matetské (1 email).

- Pfedpokladdané finan¢ni zatizeni: 1 000 K¢ az 2 000 K¢ ro¢né pii soucasném

poctu 50 zaméstnanych Zen, rozhodujici je poCet Zen na matefské a predpoklada
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se jeden pracovnik na rozesilani emailil tzn. rozsifeni pracovnich ukolt jednoho

pracovnika persondlniho oddéleni (bez predpokladu navyseni mzdy).
Zvyseni poctu pracovnich pozic uréenych pro Zeny.

Spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami.

Vytvoteni zdjmu pro technické pozice.

Ziskani kontaktu se studenty s vysokym potencidlem.

Zejména pravidelnd Gcast na kariérnich a pracovnich veletrzich.
Cilem je 1 ziskani informaci o konkurenci a zdkaznicich.

Predpokladany casovy rozsah: minimalné 1x ro¢né vyuziti nabizenych veletrhti
pracovnich pfilezitosti prevdzné v Jihomoravském kraji (Brno), minimalné 2x

rocné osobni navstéva vysokeé a stiedni Skoly zastupcem firmy.

Ptredpokladané finan¢ni zatizeni: na uvolnéni pracovniki k obsluze stanku
s informacemi, doprava, vyroba stanku, informacni materialy ¢i letéky, vizitky,
povinné poplatky za registraci, drobné obcerstveni, v celkové odhadované vysi
10 000 K¢ az 12 000 K¢.

RozS§ifeni Skoleni, seminari.

Seminafe zamétené primarné na slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota.

Soucast programl je moznost konzultaci ve firmé — primarné poradentstvi

finan¢ni a psychologické.

Ptredpokladany cCasovy rozsah: minimalné¢ 2x rocné, preference jedno a vice
dennich seminafii, jeden seminaf vrozsahu 10-16 vyukovych hodin v ramci

probrani i procviceni tématiky.

Ptredpokladané finan¢ni zatizeni: 12 800 K¢ az 15000 K¢ na 1 tucastnika

seminare pii predpokladaném casovém rozsahu.
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. Détska skupina
Klicovy prvek work-life balance je podpora rodicu.

Podpora v péci o dité a rodinné piislusniky je vénovéna péci o dite. Starsi osoby

vyzadujici péci — seniory, navrh nezahrnuje.

Nevyhoda pro zaméstnance, ktefi nemaji déti nebo nemaji malé déti.
Splnuje zékonné pozadavky, viz vyse.

Ptedpokladany Casovy rozsah: na ztizeni détské skupiny 6 az 12 mésict.

Predpokladané financni zatizeni: 1 845 100 K¢ az 2 460 500 K¢ na zfizeni a
provoz. Predpokladané dotace na zfizeni détské skupiny v celkové vysi
2 061 960 K¢. Naklady na zfizeni a provoz détské skupiny Ize odecist z dan¢ z

piijmu jako danove uznatelné naklady.
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Diplomova prace méla za cil identifikaci moZznosti slad’ovani pracovniho a soukromého
zivota, zjistit pfistup zaméstnancl, prevazné manazerd, k této problematice. Zaroven
zjistit, jak vyuzit nastroje slad’ovani prace a osobniho zivota pro zajiSténi udrzeni si
kvalifikovanych pracovnikii ve firmé&, zvlast¢ vedoucich pracovnikl - manazert. Jak
sami zaméstnanci vnimaji postaveni muzl a zen napiiklad v pfipadé péce o rodinu nebo

odli$né vnimani uspéchu.

Nejprve byla provedena analyza firemnich materiald a informaci ziskanych od
zaméstnancl firmy se zaméfenim na vedouci pracovniky. Analyza firemnich materialt
. S . v ST
pomohla odhalit nedostatky v motivacnim systému se zaméfenim na slad’ovani prace a
rodiny. Podnik nema ptimo ucelenou politiku slad’ovani prace a soukromého Zivota, ale
nabizi spoustu néstrojti pro slad’ovani, kterych mohou zaméstnanci pln¢ vyuzivat. Firma
nabizi rozsdhlou nabidku benefitii, ¢imz si ziskava spokojenost zaméstnancti. Struktura
zaméstnancl ukazala, Ze ve spoleCnosti pfevazuji muzi, stejné¢ tak ve vedoucich

pozicich ptevazuji muzi.

Pro analyzu pfistupu pracovniki k problematice slad’ovani prace a soukromého zivota
byly pouzity rozhovory a dotazniky. Z vyzkumu vyplyva, Ze dotazovani zaméstnanci
dokézou sladit praci a soukromy zivot dle momentalni situace, upfednostituji rodinu
pred volnym casem pouze pro sebe, pficemz vice volného ¢asu pouze pro sebe maji
svobodni pracovnici bez zavazki k rodin¢ a détem. Zaméstnanci se snazi o udrzeni
dlouhodobé pracovni pozice a jsou firmé vérni. Dle nazoru vétSiny dotazovanych je
vSeobecné vnimani Zen jako matek spravné, ovSem nikoliv ve vedoucich pozicich, kde
pohlavi nerozhoduje. Dalsi rozbor dotaznikl ukazal, Ze skloubeni prace a soukromého
zivota je snaz§i pro zaméstnance bez déti, pocit zanedbavani rodiny pievazuje u muzu.
Muzi preferuji ve vedoucich pozicich muze a zaroven souhlasi s pfidélenim roli Zena-
matka, muz-zivitel rodiny. Dle Zen toto pfifazeni spravné neni. Motivace firmy je dle
vétSiny Zen povazovana za dostatecné orientovanou na slad’ovani prace a soukromého

zivota, naopak je tomu u muzi.
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Z rozhovoril s vedoucimi pracovniky, ohledné otdzky pohlavi ve vedoucich pozicich,
vyplynul nazor, Ze na vedoucich pozicich je lepsi muz, jelikoz ma lepsi rozhodovaci
schopnosti a vyssi odolnost vii¢i stresovym situacim, stejné tak zkuSenosti s vedenim
lidi. Oproti dotaznikovému Setfeni se vedouci pracovnici jednozna¢né shodli na

vSeobecném vnimani zen-matek, dle nich je tato role pfifazena Spatné.

U vedoucich pracovnikll prevazuje diilezitost financni motivace nad nefinan¢ni. Casto
travi presCasovy Cas v praci, pracuji doma. Rodindm je vyhrazeny Cas o vikendech.

Vénovani se rodiné ptes tyden neumoziuje narocny kol vedouci pozice.

Kli¢ovym faktorem pro udrZeni stavajich zaméstnancii je podpora slad’ovani pracovniho
a soukromého Zivota, pfedevSim pomoci v péfi o déti, jelikoz déti jsou primdrni
potiebou pro skloubeni priace a rodiny. Vyuziti néstrojii pro sladovani prace a
soukromého Zzivota pfinese firm& spoustu vyhod, a to predevSim spokojencjsi a
loajalné€jsi persondl, zvySeni motivace zaméstnancti, povest dobrého zaméstnavatele,
udrzeni si kvalifikovanych zaméstnankyn a zaméstnancli, snizeni nakladli na nabor

novych pracovnik a jejich Skoleni, hlidani déti fungujici jako konkuren¢ni vyhoda.
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Priloha 1: Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Martin

1.

Jak se podle vas da sladit prace a osobni Zivot?

Urcité to jde, ale neni to viibec jednoduché. Pokud se bavime konkrétné¢ o mé
pracovni pozici, tak samoziejmé cClovek zUstadva v praci Casto déle nez
klasickych osm hodin. Samozifejmé v naSich pracovnich smlouvéch je jednak
dano urcité mnozstvi prescast ,,v cené a druha stranka véci je, ze ¢lovek musi
praci vénovat tolik, aby alespoii to hlavni fungovalo tak jak ma. To znamena, Ze
se Casto stava, ze si Clovek otevie praci i doma na pocitaci a dod€lava pracovni
ukoly. I kdyz ja jsem zrovna ptikladem toho, ze plno véci rad¢ji délam doma,
kde je mnohem vétsi klid a udélam toho mnohem vice. Naptiklad to co v préci
udélam za 3 hodiny, tak doma to trva hodinu. Lze tak délat ¢innosti, pro které
nepotiebuji osobni kontakt s nékym dalSim. Nechci fict, ze se mi to piimo libi,

ale nemam problém cas od ¢asu udélat néco pracovniho doma.

Co se tyce skloubeni prace s rodinou, tak tam jsme zavedli to, Zze musim byt
doma alespont na koupani ditéte. Je to jedind pevné definovand ¢innost béhem
dne. Snazim se to k tomu koupani smétovat. Tim, ze pfijde do domacnosti dité,
musite jeSté vice omezit 1 svoje zajmy. Skoncil jsem na tom, Ze se jednou tydné
vénuji sportu, ale to je tak viceméné vsSe. Jakmile to umozni pocasi, tak se
snazim chodit dvakrat tydné béhat. V této chvili ovSem musite vymyslet zase
néco, aby to neskoncilo pro rodinu tak, ze ¢lovek sice neni v praci, ale doma
také neni. Vymysleli jsme doma tu véc, ze klesu piijedeme s kocarem,
manzelkou a dcerkou. B€zim svoji trasu, oni jdou po mych stopach s kocarem, a
pri cesté zpét se sejdeme a zbytek zpatecni cesty uz jdu s rodinou spolecné
pesky. Viceméné takovéhle véci musite vymyslet potad, aby ¢lovek mél svij
volny Cas, kdy si d€la opravdu to, co chce, ale na druhé strané¢, aby se alespon

trochu pfes tyden vénoval roding.

Ted nové planujeme, ze manzelka za¢ne chodit na kurz némciny, tady v Brné,
jednou tydné. Kurz je dost brzy odpoledne, ve 3 hodiny. Tudiz jsme se

domluvili na tom, Ze mi pied kurzem dité pfiveze a ja snim budu travit



odpoledne. Samoziejme je tfeba to domluvit v praci s feditelem, aby o tom védeél
a celou véc podpofil. To znamend, ze kazdou stiedu mohu odejit diive v 14:30
hodin, coZ je pro ,,normalniho fddového zaméstnance* dle smérnic legalni. Toto

zatnéme praktikovat od ptiStiho tydne.

Cili musite se stile snazit vymyslet a kombinovat jak to udélat, aby &lovék
v ramci moznosti s rodinou byl. Komplikace toho slad’ovéani jsou momentalné
takové, Ze stavime. Vikendy proto travim na stavbé a ne doma. Je to sice Casové

omezena udalost, ale dité roste velmi rychle.

Ve chvili, kdy by se ¢lovek nesnazil, tak by mohl v praci sedét potad, protoze je
potad co fesit, a rodina by tim trpéla vic a vic. Je to samoziejmé rozdil oproti
napfiklad fidicim kamionu, ktefi jsou doma jedenkrat za tyden, ale Casto to
sklouzava k tomu, ze se clovek chodi domt jenom vyspat. Nejhorsi je, kdyz se
sejdou typy ,,dopoledni a odpoledni, coz je nas ptipad s manzelkou, ta je ,,nocni
sova“, rano neni schopna ,,fungovat* a rozhodovat, kdezto ja jsem ranni typ. Ale
samoziejmé chapu jeji situaci, kdy ndm, a hlavné ji, vstoupilo do zivota dit¢, tak
se po probdélych nocich neni rano demu divit. Clovék ,,nevi, kde mu hlava
stoji, a i ten, ktery dfive vstal v pét hodin rano a Sel plny eldnu néco dé¢lat, dnes

potiebuje ranni kavu.

Nejvetsi zlom je vstup ditéte do doby fungujiciho vztahu, kdy Zena vi, Ze manzel
chodi pozdé€ji a nepravidelné z prace a zatidi se podle toho, a je ji to prakticky
jedno. Kdyz pomine stddium zamilovanosti, tak je to jiné, nejdalezitéjsi je dité,
je tam pocit zodpovednosti takovy aby Zena dokdzala zafidit, aby muz byl co
nejvice doma. Firma je v zahrani¢i mnohem dal, i kdyz jsme zahrani¢ni
spolecnost, nefunguje to zde stejné, tam jsou rtizné modely pro slad’ovani, znam
1 piipady, kdy muzi ve vedoucich funkcich jdou na ¢asteCnou mateiskou, jsou
napiiklad dva dny doma. Takovéto ,,&aste¢né matefské”, v CR nefunguji. S nasi

novou hlavou statu se to pravdépodobné nepohne rychle doptedu.
Mate pri vSech pracovnich povinnostech ¢as na rodinu, volny ¢as?

Snazim se a myslim si, Ze v omezeném rozsahu urcit¢ ano. Clovék se nékdy

samoziejme preiekne a fekne, ze jde pryc, ale sam vi, ze by mél dod¢€lat spoustu



véci. Plno véci stoji i tak, odklada se, ned¢la se atd. Ale prfedpokladam, Zze to ma
tak kazdy, tudiz se to stava viceméné standardem, to clovék neni schopen

v ramci rozumné pracovni doby splnit vse.

Manzelka si pfimo nestézuje, Ze jsem déle v praci, ale pocituje, ze nejsem doma.
OvSem snazi se pochopit, ze jsem jediny zdroj obzivy, tudiz se ptizpltisobuje.
Myslim si, Ze se snazim rodin¢ vénovat co nejvice svého volného ¢asu. Nezbyva

jim, nez to tiSe akceptovat.
Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

Aktudlné na zékladé poslednich mésict, kvili ekonomické situaci firmy
motivace obecné moc velka neni. Prodejni organizace je na tom zatim dobfe, ale
druha ¢ast firmy ,,zavod* je na tom velmi Spatné. Lidé jsou tam na Ctyfdenni
pracovni dobé za 80 % hrubé mzdy, coZ uz samo o sob¢ je dosti demotivujici,
vyhledy na zlepSeni zatim nejsou, jsme ovSem ,,v jednom domé&“. Proto se
negativni nalada Sifi i na tu ¢ast firmy, kde je situace jeSt¢ dobrd. Je to dané
nepfiznivym ekonomickym klima celého trhu Evropy. Obecné si myslim, ze
motivace neni dostate¢nd. Velka otdzka je potom, jak toho dosahnout, aby byla

za danych podminek dostatecnd. To je téméft nadlidsky tkol.

Pro mne osobn¢ jsou nepenézni motivace lakavéjsi, finance jsou motivaci prvni
mésic po navySeni platu, potom se to stdvd normalnim. Z mého hlediska
zvySovani mzdy neni dlouhodobou motivaci. Ve chvili, kdy je clovek
dlouhodob¢ podhodnocen, vedouci se ho snazi dotdhnout platové na urcitou
uroven, tak si myslim, ze ¢lovek to potom citi jako samoziejmost. Délam dobie -
zvysuje se mi plat, nic vic tam neni. Cili vétsi motivaéni faktor jsou ur¢ité mimo

platové slozky, které nejsou spojeny s klasickou mzdou.

Mate pocit dostateéného uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

Na mé pozici v naSem oddéleni si myslim, Ze zatim ano. Samoziejm¢e zase to
neni ,,Cernobilé, je potieba to rozdélit. Co se tyce technickych znalosti, ty
vyuzivam bohuzel malo, protoze jsem vedouci a tam je vice nutné znat

organiza¢ni véci, €ili domlouvani, vyfizovani apod. Proto co se tyka odbornych,



technicky znalosti, tak tam je nevyuzivdm na plnou miru, tak jak bych mohl. Co
se tyCe organizace, jazyk, komunikace, tak urcité uplatiiuji naplno. To ,,volné
pole plisobnosti“ je u nas relativné velké, nemizeme si samoziejmée délat, co
chceme, ale plno véci si muze Clovék vymyslet, zkusit prosadit, tak jak by je
chtél. Konzultovat s vedenim néjaké zmény a napady je urcité nutné, ale v ramci
moznosti firmy mame relativné velky manévrovaci prostor. Samoziejmé jsou
urCité hranice, ale vramci oddéleni miizeme vzdy rozhodnout kolektivné o

navrhovanych zménach.

Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muZz-Zivitel rodiny?

Myslim si, Ze ne, ale bohuzel spousta Zen ani nema zajem, ale myslim si, ze by
jim to velice prospélo. V mém piipadé je zena doma patym rokem, protoze
v dobg, kdy jsme odchazeli do Némecka, ukonéila pracovni pomér a v Cechach
od té doby nepracuje, a je to znat. Ve chvili, kdy to trva né&jaky rok, tak clovek
najednou zjisti, Ze Zena ujizdi myslenkové nékam jinam, mimo realitu vS§ednich
dni. Samoziejmé to nerady slysi, a ani za to nemohou, ale je to tak. Je jasné, ze
s détmi nékdo doma byt musi, ale ja tvrdim, ze by se Zeny mély co nejdiive

vratit do normalniho pracovniho procesu.

Nicméné konkrétné u nas ve firmé, kdyz se podivam kolem sebe na vedouci-
zeny, tak se to s tim velmi tézko slucuje. Malo kdo to respektuje, ze Zena chce
mit a md matefské povinnosti a malo kdo na to bere ohledy. Specidlné
v Cechach jsme v tomto je§té v dobach ,,Marie Terezie“. Protoze jsem né&jakou
dobu zil v Némecku, mam na to vyhranény nazor, vim, jak to funguje tam, co se
ty¢e podpory zaméstnavatelli matek vracejicich se do prace. V Némecku je
mnohem lepsi situace, matky se vraci diive do pracovniho procesu, i kdyZ jen
napiiklad na &asteény tvazek. V tomto jsme v Cechach jestd v minulém stoleti.
Myslim si, ze ani pravni zdzemi toto nepodporuje. Jesté je zde pozustalost

komunismu.



6. Jak vniméte pracovni a osobni uspéch?

To je dost té€Zka otazka. Pro mne neni spéch dosazeni urcité pracovni pozice ¢i
povySeni, ale té§i m& ptimo konkrétni pracovni uspéchy. Napftiklad, kdyz jsme
se snazili zavést néco nového do projekt managementu zakazek, jak zakazky
fidit, zavést novy systém sledovani, a po par mésicich se ukazalo, ze to funguje,
tak to mi udé¢lalo radost. Urcité je taky pckné povySeni apod., je to divéra, Ze
¢lovek pracuje dobfe, ale ja& osobné mam radost spiSe z téch uspéchu, kterych

doséhnu pifimo v kazdodenni pracovni ¢innosti, nutné to neni kariérni rtst.

Osobni uspéch pro mne momentalné¢ znamena to, ze jsme dokazali ptfekonat
vSechny zmény — dité, stavba, st¢hovani z Némecka, prace apod. To je velky
tspéch. Clovék se musi umét zkusit na chvili zastavit, aby si fekl, Ze ten uspéch
ma. Doba je dnes velmi rychl4, a zastavit se a zamyslet se nad tim, se podafi

malo kdy.

Frantisek

1. Jak podle vas lIze skloubit rodinu a praci?

Tezko, protoze oboji vyzaduje ur¢ité mnozstvi Casu a ¢lovék ma jen 24 hodin
denn¢. Bohuzel tady v praci to neni jenom na osm hodin, v praci travim casto
vice Casu, nez klasickych 40 hodin tydné. JeSté, Ze jsou alespon veCery a
vikendy na néjaky volny ¢as. Doma maji pochopeni, Ze jsem vice v praci,
nefikaji nic, ale je jasné, Ze se jim to moc nelibi. Piesto se snazim rodinu a préci
sladit, ale ne vzdy to vychazi. Obcas musim n¢jaké rodinné plany kvuli praci
rusit. V. mém zivoté pfevazuje prace, beru si praci i domu. Jsem k dispozici i
v obdobi nemoci a dovolené, i kdyz omezen¢. Nejsem ale ten typ, ktery by se

hnal za kariérou, je pro mé dtlezité;jsi rodina.



O pojmu sladovani prace a soukromi slychdvam i kazdy rok tady ve firmé,
existuji ankety a pohovory s pracovniky, kde jsou podobné dotazy, ovSem tim to

vétSinou konéi.
Mate pri vSech pracovnich povinnostech ¢as na rodinu a volny ¢as?

Samoziejmé na rodinu si ¢loveék udélat musi ¢as vzdy, to jinak nejde. Ptes tyden
s nimi travim alespon vecCery a potom hlavné vikendy. Kdyz ¢lovék ptijde domt
az kolem sedmé hodiny vecCer a mé malé déti, které¢ jdou uz brzy spat, tak
samoziejmé¢ toho Casu pro né potom tolik neni. Volny cas zlistdvd bohuzel

v teoretické rovin€. Planuji spoustu véci, ale samotna realizace uz nevychézi.
Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

Pokud se ptate na finan¢ni a nefinancni motivaci, tak nedokazu urcit co je lepsi.
Samoziejmé oboji je ptijemné. Cloveka urcité potési, kdyz se mu néco povede,
na druhou stranu finan¢ni motivace je také potieba, ¢lovék musi zabezpecit

rodinu, tudiz bych tekl tak 50:50.

Co se tycCe pracovni doby, tak je u nas zavedend flexibilni pracovni doba, ale
minimaln€, udajné se ma tento rok upravovat. Rozhodné by to byla vyhoda,
kdyby pracovni doba byla vice pruzna. Nyni je dané ¢asové rozmezi hodin rano
a odpoledne, kdy se musi pfijit do prace, a kdy mize zaméstnanec odejit. OvSem

musi byt splnéna kapacita zdkladnich 40 hodin tydné.

Mate pocit dostatecného uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

Mam Stésti, Ze jsem casteCné tento obor studoval, a bavi mé to. Funguje tady
samoziejm¢ brainstorming a taky diskuze nad riznymi problémy. Na soucasné
pracovni pozici jsem spokojen. Prdce mé docela bavi, proto bych nechtél

pracovni pozici zménit a nadéle se své praci vénovat, pokud to bude mozné.

Myslim si, Ze co se ty¢e rovnych pfilezitosti ve firmé, je to stejné jako jinde -
nic dé¢lat, je to pfirozena lidska vlastnost. Myslim si, ze vztahy s kolegy mam

dobré, snazim se vychazet se vSiemi. OvSem nikdy nemtiZzete byt tpln¢ s kazdym



Jan

zadobfte. Plati staré pravidlo ,,neni na svété Clovek ten, aby se zavdécil lidem
vsem“. Od té co je tady vice mladSich zaméstnanct, tak je tu vice
mimopracovnich aktivit, které jsou podporovany i ze strany zaméstnavatele,

jedna se o teambulding, prevazné o sportovni turnaje apod.

Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muZz-Zivitel rodiny?

Rekl bych, ze spise ano. Jsou urcit€¢ vyjimky, ale myslim si, ze na vedoucich
pozicich ma, z mé osobni zkuSenosti, vétsi tispéch muz. Je to proto, Ze muz se

umi Iépe rozhodovat. Zen jsem tu ve vedoucich pozicich moc nezazil.
Jak vnimate pracovni a osobni uspéch?

Pracovni uspéch vnimdm tak, ze se nékomu podaii dosdhnout vytyCeny cil,

ovSem v praxi je ¢asto uspech, kdyz situace ,,neskon¢i praSvihem*.

Vychovat slusné¢ déti je tispéch pro kazdého, kdyz se to povede, takze to vnimam

jako osobni uspéch v rodiné.

Jak podle vas lze skloubit rodinu a praci?

O pojmu slad’'ovani rodiny a prace jsem zatim neslysel, s dobou v tomto sméru
nejdu. Otazkou je v jakém smyslu. V. mém zivoté urcité prevazuje prace, ale
vzhledem k tomu ze jsme uz sami s manzelkou, tak zésadni problémy tam
nejsou, dalsi aktivity nemdm, kromé prace, zvlast¢ pies zimu nic dalSiho
nedélam. Podle mne nyni zvladam bez problému skloubit rodinu a préci. Diive
to bylo slozit&jsi, protoze v diivéjsim pracovnim poméru jsem délal jesté navic
praci na zivnostensky list, a Casu na rodinu bylo velmi malo. Mdm dost zasadni
zdravotni problémy, stres se odrazil hodné¢ na mém zdravotnim stavu. Uvidime,

co bude dal.



2.

Mate pri vSech pracovnich povinnostech ¢as na rodinu a volny ¢as?

Da se fici, Zze ano. Aspoi v téch aktivitach, kterych uzZ moc nemam, tak jo. Moc
konickii uz mi nezbylo, tak na volny ¢as mam prostoru spoustu. Pies vikend
odjizdime s manzelkou na chatu, kdyz je pocasi a pfes tyden tady v byté ve

mésté neni nic moc co délat.
Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

Oproti  predchozimu pracovisti doSlo samoziejmé ke zlepSeni motivace,
pievazné co se ty¢e odmeénovani apod. V tomto smyslu je to pro mé lepsi
situace. Ted’ co se tyCe samotné prace, tak si myslim, Ze nékteré véci jsou

zbyte¢né komplikované, neptispivaji k celkové pohodé tady v praci.

Motivaci chépu i pracovni dobu, ktera je tu nastavena. Flexibilni doba je velmi
vyhodnd, protoze tady nemusi ¢lovék byt pfesné¢ v dany Cas, nemusi se vazat na
urcitou pracovni dobu. MlZe odejit diiv, nebo piijit do prace pozdéji apod. Toto

bych ve firmé urcité¢ neménil.

Finan¢ni motivace je pro mé stoprocentn¢ dulezitéjsi. Na praci piimo zavisly
nejsem, dokdzal bych si bez ni Zivot piedstavit, tudiz ani diive pro m¢ nebyla
dilezitéjsi nefinancni motivace, daval jsem prednost penézim. Kdybych
napfiklad vyhrédl ve sportce, tak uz mé tady v praci nikdo neuvidi. Privatné
chodim do prace z ekonomickych divoda. Nedavno jsem zménil svou pracovni
pozici, jsem na ni velmi kratce, tudiz nevim co ocekavat, predtim mé to celkem
bavilo a uvidime dal, pfece jenom pracuji ve firmé jiz sedmym rokem. Co se
tyCe rovnych prilezitosti ve firmé, tak si myslim, Ze zéalezi spiSe na ambicich
jedinct, ktefi se dokazou néjak zviditelnit, nevim jak dalece je to objektivni,
nékdo tfeba neni tolik vidét, ale m& mnohem lepsi schopnosti, nez ¢lovek, ktery
se prosazuje. Jakmile ¢loveék nedokdze prodat to, co vi, své schopnosti, tak je mu

to prakticky na nic.



Eva

Mate pocit dostatecného uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

Ambice prosadit se, a vyjadfit své nazory a napady, spiSe v tomto sméru uz
nemam. Jsem absolutné bezkonfliktni, pracovni tym tady funguje bez problému,

vzdy se na v§em domluvime, alespoii s lidmi, s kterymi musim pracovat.

Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muz-Zivitel rodiny?

Zase tak uplné, ortodoxné ne. VétSinou to tak diive bylo, v mé vékové kategorii.
Kdyz Zena naptiklad vydélavala méné, potom muz nesl to vétsi ekonomické

biimé¢, ale jinak nechci tvrdit, Ze to nemtze byt i naopak.

Jednozna¢né ve vedoucich pozicich nezalezi na pohlavi, ale zalezi hlavné na
schopnostech, na oboru, vzdélani apod. Napiiklad si nedovedu predstavit, Ze by

na dilné mistrovala Zena.
Jak vnimate pracovni a osobni uspéch?

Nevnimam to jako néco vyrazného. Z ptedchoziho pracovisté¢ bych to vnimal
jako kvalitativni posun, tady ve firmé je setrvaly vztah, moZznd castecné
povyseni, ale lepsi to uz asi nebude. Osobni uspéch, kdyz budu objektivni, tak

¢lovek by se nemél nic ,,rvat na silu®, vzdy by to mohlo byt v Zivoté lepsi.

Jak podle vas lze skloubit rodinu a praci?

Otazka je jestli to viibec I1ze anebo zda to mohu v mém véku posoudit. Myslim
si, Zze ano, ale 1ze to opravdu velmi tézce, vyzaduje to spoustu kompromist a
také toleranci druhého partnera. U nas doma je to tak, Ze se mohu o partnera
opfit, protoze Castecné domaci prace jako je vareni a nakupovani, které jsou

bézné prisuzovany Zeny, jsou u manzela povinnosti, tim mi pomaha. Lze to také



skloubit tim, Ze mam pani na uklid. Potom to skloubit jde. Zatim umim
slad’ovat, jsme spolu s manzelem deset let. OvSem je to velmi slozité a Gstupky
se musi délat vzdy. Nevim, jestli by to bylo mozné sladit, pokud bych nem¢la

pomoc od manzela a od pani na pravidelny uklid.
Mate pri vSech pracovnich povinnostech ¢as na rodinu a volny ¢as?

Na rodinu jsou vikendy, ty jsou vyhradné pro mé. Lépe feceno, snazim se je mit
pro sebe, pokud nejsem zrovna ve Skole, délam dalkové doktorat. Snazim se
vénovat svij ¢as vyhradné rodin€. S manzelem mame spolecného konicka,
provozujeme turistiku a cestovani v ¢eskych zemich. A nez pfisla rodina, tak

jsme cestovali i1 po exotickych zemich.

Dité piijde ted’, teoreticky feknu, ze ano, ze si dokdzu ud¢€lat Cas na déti, ale
prakticky zatim netusim, ale chtéla bych alespon v prvnich mésicich, v prvnich
letech zivota ditéte, ditéti vénovat maximalni ¢as, protoze se mi to v budoucnu
urcité vrati. Nyni mam uzavienou smlouvu s firmou tzv. home office, diky niz
budu moct stale pracovat z domova, az se dit¢ narodi. OvSem bude to vyhradné
pro nezbytné tcely anebo, jak j& sama uznam za vhodné. Rozhodné ten prvni
mésic chci vénovat vyhradné ditéti, protoZe nevim, jak se szijeme dohromady, a
nevim, jaké to bude, protoze to pro mé bude zcela nova zivotni situace. A az
podle ni mohu posoudit, jestli vilbec ptfi tak malém ditéti, nové narozeném,

pujde pracovat tak, jak ja si pfedstavuji, anebo to bohuzel nepiijde.
. Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

Samoziejm¢ motivace uz je jenom to, na jaké pozici jsem, je to jakasi forma
motivace pro mé, protoze zvladnout oddéleni ndkupu nejenom tady pro CR, ale
také pro vychodni Evropu uz je obrovska motivace a je to také vyzva. Pokud je
¢lovék ,,hozeny do vody* tak jak jsem byla ja, tak nezbyva nic jiného, nez dat ze
sebe to nejlepsi podle svého védomi a svédomi. Na druhou stranu, hospodaiska
nebo ekonomicka situace, ktera je na trhu nds nuti bojovat o to vic. A o to vic
ukazat, ze oddéleni nédkupu je ve firmé pravoplatné, odd¢leni, na které je mozno
se spolehnout. Takze to také neni Upln¢ jednoduché, jako vedouci tohoto

odd¢leni musite hodné fidit 1 technické zalezitosti, tudiz pro mé jako pro Zenu to



motivace rozhodné je. OvSem trochu zde postradam jakousi motivaci ,,0sobnich
pochval® ze strany vedeni, nebo i ze strany centraly. Mam nad sebou vlastn¢ dva
Séfy, jednoho v Némecku, a tam tu motivacni sloZku obecné¢ vnimam
intenzivngji nez tady v CR. Motivace ze strany némecké je daleko lepsi, i piesto,
ze vlastn€ navazujeme kontakt na dalku. Mtze to byt napiiklad propracovanosti
nebo proskolenim jednotlivych manazerd, ¢i propracovanosti jejich systému

»PR*. Mozna je to také o ¢loveku.

Kazdopadné musim fict, ze momentalné, kdy jsem t€hotna a o¢ekavam narozeni
potomka, tak podpora ze strany firmy je velmi vysoka, a to jak od némecké, tak i
od ceské strany. Pokud budeme porovndvat finan¢ni a nefinanéni motivaci, tak
je to velmi tézké. Jak vSichni vime, tak finance, kdyz se ptidava plat, vydrzi
motivace jenom urcity ¢as, napiiklad v fddu mésict. Podle mé je to sice dilezite,
nicmén¢ dilezit¢jSi je pro mé nefinanéni motivace. To znamena ocenéni
pracovni, ze tu praci délam dobfe. Ale na druhém misté, bych fekla, ze to

finan¢ni taky a z toho vyplivajici benefity.

Mate pocit dostatecného uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

Abych byla upfimna, fekla bych, Ze tady ano, nicméné tato firma je velmi
svazana predpisy a smérnicemi, takze v nékterych ptipadech to vyuziti neni
stoprocentni. Svym spolupracovnikim nechavam prostor vzdy pro vyjadieni
jejich nazoru, to je jakési motivace nebo filozofie firmy. Firma chce, aby
zaméstnanci vyjadiovali sviij ndzor, ale je to na kazdém z vedoucich, zda jim ten
prostor na vyjadieni da. Na druhou stranu musite umét rozhodnout, zda jsou to ti
spravni zaméstnanci pro vyjadieni nazoru, kazdopadné u mé na oddéleni to
takhle funguje. Kazdy, kdo mize nécim pfispét a je to ku prospéchu véci ¢i
firmy, tak urCité ten prostor dostane a ode mé samoziejmé také odpovidajici

podporu.



5. Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muZz-Zivitel rodiny?

Tezko fict, v dneSnim emancipovaném svété, EU navrhla, zatim schvalila urcité
procento Zen ve vrcholovych pozicich, pfijde mi to trochu umélé, protoze si
myslim, Ze Zeny jsou dosti schopné na to, aby se prosadili sami. Zeny maji proti
muziim spoustu pozitivnich vlastnosti, které muzi nemaji. Na druhou stranu
nekdy to psychické vypéti na manazerské pozici je pfili§ velké a také Casové
naro¢né. Myslim si, Ze spravné to je, a to vSechno souvisi se vSim, tim se
vracime k prvni otdzce. Musi existovat ur€itd tolerance ze strany rodiny a ze
strany partnera a bez pochopeni, Ze Zena chce tu funkci délat. Zena musi byt
rozhodnuta, ze funkci chce dé€lat, protoze kdyz ji zena dé€la pro finance, tak si
nemyslim, Ze je to Upln¢ spravné. Naopak, kdyz ji dé€la protoze, ji ta prace bavi,
a déla ji proto, ze muze uplatnit své schopnosti a zkuSenosti, nebo jak ja fikam,
predavat dal néco co jsem se od n€koho naucdila ja. Potom si myslim, ze je to

jenom dobfe, je to tak spravné.

Takové to klasické, kdy zena doma vypere, uklidi, vyzehli a stard se o
domaécnost, chlap déla muzské prace, tady je otdzkou co je to muzska prace,
protoze téch moc neni. Naptiklad pokud ma rodina dim, tak je potieba, aby se
muz staral o véci kolem domu. Jakysi model to asi je, na ktery je spousta mych
vrstevnikl zvykla z toho, kdyZ jsme my, dnesni tficatnici prozivali 80. léta. Ten
klasicky model byl takto nastaveny a dlouho se neménil, az po revoluci. Na
druhou stranu pokud je rodina pohromadég, oba partnefi maji podobnou kariéru,
tak ten klasicky vzor zena-muZz se trochu stird a oni si ty funkce mezi sebou
rozdeli. Je to hodné spjaté také se vzdelanim téch dvou partnerti, protoze pokud
je zena na vysoké pozici a muz ne, tak to pochopeni pro to je velmi nizké, a muz

trva na tom klasickém vzoru, ktery tady pretrvava.

Na vedouci pozici nezalezi viibec na pohlavi, ale hlavné na zkuSenostech a
hlavné na osobnosti ¢lovéka, protoze miize byt $éf, ktery jede jen podle danych
predpisit nebo $éf, ktery véci déla intuitivné. Takze je tieba najit takové

vybalancovani mezi tim, umét lidem néco ptedat, aby si z toho vedeni néco



vzali. Musi vas pracovni tym respektovat jako $éfa. Najit ten spravny zlaty stied

mezi v§im, a je jedno jestli jste muz nebo Zena.

Jarka

1. Jak podle vas lIze skloubit rodinu a praci?

Spatng. V soucasné dobé, dost t&7ko. V mém zivoté urdité pievazuje prace. I
kdyz je pruzna pracovni doba, prace je tolik, Ze je Casto potieba tady byt déle,
nez je obvykla pracovni doba, a t€Zko se to potom kloubi s rodinou. Jelikoz jsem
svobodnd, je vSechno jenom na mé, nemam na koho ,pfevelet® povinnosti.
Nezbyva mi nic jin¢ho, nez se pokouset sladit praci a rodinu, ovSem ne vzdy se
to podaii tak, aby byli spokojeni vSichni. Obecné jsem néco malo o slad’ovani
slySela, ale nemam o tom dostatek informaci. Sladit praci a rodinu by bylo
nékdy snaz$i, pokud bych mohla vykonavat ¢ast prace i zdomova, kdyz jsem
napiiklad nemocnd, ovSem tuto moznost nemam. Na druhou stranu by prace
z domova nebyla vmé pozici realizovatelna, diky ndplni mych pracovnich

ukol.
2. Miate pri vSech pracovnich povinnostech ¢as na rodinu a volny ¢as?

Samoziejm¢ mam cCas na rodinu, ale ne tolik kolik bych chtéla, ne vzdy to
Casové vychdzi. Doma si ¢im dal vice stézuji, ze v praci travim ¢im dal vice
Casu. Neustale slycham otazku, kdy uz pfijdu domil a pfani, at’ s nimi travim

vice casu.

O vikendech si udélam prostor na zdbavu a volny cas, v tydnu to idedlni neni,
protoze na to neni dostatek Casu. Do prace dojizdim, ale dojizdéni mi nevadi,
nemam to tak daleko, jenom 20 minut autem, takze to neni problém. Navic jsem
si na dojizdéni zvykla. V tomto mi také vyhovuje flexibilni pracovni doba, ktera
ve firmé funguje, vyuzivam ji kazdy den, vyhovuje mi, ze si rozmezi pfichodu a

odchodu mohu volné naplanovat. Napiiklad pii odchodu k Iékafi, plany



s rodinou, vyfizovani na Gfadech. Co se tyce uklidu domacnosti, jsou dny, kdy si
feknu, Ze na to uz nemam sily a odkladam to na dalsi den, da se to zvladat, jsou
to ovSem spiSe takové ,,nocni smeény*‘. Jsem na uklid sama, a nemohu se s nikym

podgélit o své povinnosti.

Se zdravim problémy nemam, ale spiSe se stresem obcas v préci, obcas 1 doma,

ale n¢kdy se to zkombinuje.
Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

Myslim si, ze ur¢ita motivace tady je, dalo by se fici, Ze 1 dostate¢nd. Finan¢ni
motivace je pro mne mnohem dtilezitéjsi, naptiklad i zvySeni platu. Zajimavé je
oboji, jak finané¢ni, tak nefinan¢ni motivace, ale v soucasné situaci, bych urcité
brala finan¢ni odménu. Osobné se m¢ zatim momentaln¢ situace firmy nedotkla,

je to ovSem poznat na celém klimatu firmy.

Mate pocit dostatecného uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

Myslim, ze urcité¢ ano. I kdyz na své soucasné pracovni pozici to neni Uplné to,
co jsem studovala. Sice je to technika, ale je to trochu jiny obor. Zaklady ze
Skoly se m¢ urcité hodily a vyuzila jsem je v praxi. Mlj nadfizeny bere v tivahu
mé napady a pfipominky, a byly Casy, kdy jsme ,ladili* vSe, takze s takovymi

situacemi jsem se jiz také setkala.

Myslim, si ze ve firmé funguji rovné pfilezitosti a ke vSem pracovnikiim se
pfistupuje stejné. S kolegy vychazim dobfe, ve firmé pracuji jiz 16 let. Na své
soucasné pracovni pozici, na které¢ pracuji 8 let, jsem spokojena a nemeénila

bych. Kdyz prace ,,nepierasta ptes hlavu®, tak je to dobré.

Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muZz-Zivitel rodiny?

Myslim, Ze ne, neni to spravné. Myslim si, Ze Zena nemusi byt jenom doma, a
muze se néjakym zpuisobem dal rozvijet, a nemit vrodin¢ takto striktné
rozdélené role. Nedovedu si sice zZivé piedstavit, kdyZ jde muz na rodicovskou

dovolenou, ale nic proti tomu nemam.



Ve vedoucich pozicich je lepsi muz, protoZze muz je ptimocaiejsi nez zena. Jde
za svym cilem, a u Zen to neni tak zcela stejné. Muzi se umi rychleji a 1épe
rozhodnout, zvlasté¢ ve stresové situaci. OvSem napiiklad u konflikth
podftizenych, kdy je vedouci musi feSit, potom nezalezi na pohlavi a urovnat to

zavisi na povaze ¢lovéka a na tom, jak ¢lovék dokaze vychdzet s lidmi.
Jak vnimate pracovni a osobni uspéch?

Urcité potesi, kdyz mé n€kdo v praci pochvali, clovék ma potom pocit, ze si
n¢kdo vSimne, jak dobie pracuje. Na druhé stran¢ osobni, nedéd se fict pfimo
uspéch, ale vnimas jinak, jestli dit€¢ postupuje dal a dafi se mu, tak mas vnitini

pocit, Ze to d¢€las dobfe, je to jiné.

Je u vas touha po seberealizaci a kariérniho ristu vétsi nez potireba rodiny?

VéEtsi je potieba rodiny. To se uz zménilo, diive bych po moznosti kariérniho
rustu $ahla ihned, v dobé kdy jsem byla sama, tak bych do toho $la hned, potom
uz jsem zmeénila priority. Nez se narodila dcerka, tak jsem chtéla budovat
kariéru, prace m¢ velmi bavila, ale potom se to postupné meénilo, najednou jsem
zjistila, ze jsou dulezitéjsi veéci, neméla jsem najednou zodpoveédnost sama za
sebe, ale bylo dulezité¢, co udelam, jak se rozhodnu, protoze to uz nebylo
rozhodnuti jenom za mé samotnou. Jsem ovSem rada, Zze mam dit¢, nevinim ho
za preruSeni kariéry nebo preruseni pracovnich nabidek. Byla to hlavné zasadni
zména v Zivoté, kterd mi nevadila. Dostala jsem se tak do jiné pozice. Najednou
jsem nebyla sama a musela rozhodovat jinak. Najednou bylo vSe jiné. Na druhou
stranu je rozdil v tom, kdyZ jsou doma dva rodice, ktefi se mohou rozd¢lit tak,
ze se jeden vénuje kariéte a druhy pecuje o dité, da se to néjak skloubit, ale jako

samostatny rodi¢ musis vic premyslet.



Jaroslava

1. Jak podle vas lIze skloubit rodinu a praci?

Pokud bych byla mladsi a déti byly mensi, tak bych fekla, ze téZko. Mam
vyhodu, Ze mam dvé dospé€lé dcery, jsem rozvedena, tudiz se svym Casem pak
mohu nakladat, jak pottebuji. Kdyby bylo vice volného ¢asu, potom bych byla
lepsi babickou. Ted’ uz zvladam sladit praci a rodinu, protoze nemdm tolik

povinnosti jako diive.
2. Miate pri vSech pracovnich povinnostech ¢as na rodinu a volny ¢as?

Volného ¢asu mam dost malo. Rozvrzeni volného Casu a pracovnich povinnosti
je tak je to ptl na ptl. Rada chodim plavat jednou, dvakrat do tydne, travim cas
s vnuckou, chodim do divadla a na médni piehlidky. Zalezi také na tom, kolik
je prace, ukolil ve firmé, n¢kdy jsem tady do Ctyt hodin, jindy do Sesti. Kdyz
jsou projekty, tak i déle, dle potteby. Vyuzivam flexibilni pracovni dobu malo,
protoze kontakt se zakazniky,—vyzaduje jiné rozlozeni pracovni doby dle
pozadavku zakaznikl. Nejvétsi napor je po 6-7 hodin€ ranni, dejme tomu do 15-
15:30 odpoledne, zéalezi na oblasti, kde zdkaznik sidli nebo v jakém oboru

pracuje.

Vyuzivam i vzdaleného pfipojeni, protoze mné¢ umoziuje praci z domu. Mam
zdravotni problémy a takto vykondvana prace z pohodli domova mné¢ vyhovuje.
Zdravotni problémy se v praci snazim fesit tak, Ze se protdhnu nebo se jdu
,»projit* — vytidit néco v jiné kancelaii. Sezeni do vecera je znat hned druhy den
na bolesti patete, ¢lovéka to n€kdy limituje v provadéni pracovnich ¢innosti.
Stres je tady samoziejm¢ na dennim poiadku a ve vedoucich funkcich dvakrat

tolik.
3. Jak vnimate motivaci ve vasi organizaci?

Vzhledem k Gsporam, které musi firma nyni fesSit, ubylo hodné¢ motivacnich

pobidek. Pokud to situace podniku dovoli, bylo by dobré motivacni ptispévky



napf. na sport, jazyky opét zavést. Financni motivace je urcité pro lidi takova
zieteln€j$i — cilenéjsi. Mam pocit, Ze nefinancni véci jako permanentky apod.
berou ¢asem zaméstnanci jako samoziejmost. Tyto nefinan¢ni benefity nemusi
byt atraktivni pro vSechny zaméstnance, ale kdyz dostanou odménu financni,
potési to kazdého. Na druhou stranu oceniuji takové nefinanéni odmény jako
rizné pobyty, skupinové akce jako teambulding apod. stmeluji kolektiv.
Motivace je nyni nedostateCna. I pfesto jsem na své pozici spokojena. Vedouci

délam piiblizn€ 13 let, a uz bych nemeénila.

4. Mite pocit dostatecného uplatnéni svych schopnosti a dovednosti v praci?

5.

6.

Myslim si, ze ano. Spolu s kolegy probirame hodné zavedené véci, nejsou to
tvarci véci, ale urcité kazdy dobry napad vezmeme v Givahu. Snazime se zlepsit

nasi ¢innost. Vzdy jsem se snazila mit vztahy dobré s podiizenymi a kolegy.

Mew r

Je podle vas spravné prirazeni roli: Zena-matka, muz-Zivitel rodiny?

Samoziejmée si nemyslim, Ze Zeny by mély byt uvazané doma u plotny, ale muzi
by méli donést penize domtl, kdyz je doma Zena, tak aby tu rodinu zabezpecili.
Nechépu to jako emancipaci Zeny, kdyZ chce jit do prace. Nejhorsi ptipad je,
kdyz je Zena zivitelka, muz se o rodinu nestara, zena nema v muZi oporu.

Posledni dobou je toto ¢im dal castéjsi.

Pfimo tady ve firm¢ je vice muzti ve vedoucich pozicich proto, Ze zeny maji
vétSinou rodiny a musi tu rodinu zabezpecit, a na kariéru a vyssi postaveni
nemaji tolik ¢asu. Tudiz se vétSinou uplatni Zeny, které jsou jeSté svobodné,
nebo které uz maji velké déti. V nejlepSim produktivnim veku, kdy Zeny maji
déti, je to nejveétsi problém skloubit praci a soukromi. Jinak si myslim, Ze zena

muze byt zrovna tak dobra jako muz.
Jak vnimate pracovni a osobni tspéch?

Nevim jak to vyjadfit, ale myslim si, Ze nékdy poté$i pracovni uspéch c¢i

ohodnoceni, kdy ¢lovék nékam postoupi, d€la praci, ktera ho zajima a bavi, nebo



napiiklad déla néjaky specidlni pracovni tkol, ktery je zajimavy, ale rodina je
vzdycky to dilezitd. Je velice dilezité mit dobré rodinné zazemi. Kazdého
potesi, predevsim matku, kdyz déti maji hezky vztah, hezké manzelstvi a dalsi
uspéchy v rodin€. Myslim, ze tyto Uspéchy, at’ uz pracovni ¢i osobni, by mély

byt také vyvazené.



Piiloha 2: Struktura dotazniku

DOTAZNiK pro zaméstnance

Dobry den,

jmenuji se Romana Svejdikova a jsem studentkou VUT v Brné. Ve své diplomové praci
se zabyvam motivaci zaméstnanct se zaméfenim na metody slad’ovani pracovniho a
osobniho zivota. Rada bych vas pozadala o spolupraci pti vyplnéni tohoto dotazniku,
ktery bude slouzit jako podklad vyzkumu.

Dotaznik je anonymni.

Predem dékuji za vas Cas a zajem.

1. Jste muz nebo Zena?
[ ] Muz
[]Zena

2. Kolik je vam let?
[ ]0-30 let
[[]131-39 let
[ ]40-49 let
[ 150-59 let
[ ] 60 let a vice

3. Jaky je vas stav?
[ ] Svobodny/Svobodna
[ ] Zenaty/Vdana
[ ] Rozvedeny/Rozvedena
[ ] Vdovec/Vdova

4. Mate déti1?
[ ] Ne
[] Ano, jedno
[ ] Ano, dvé
[ ] Ano, tii
[] Ano, vice jak 3



10.

. Jak dlouho pracujete na soucasné pracovni pozici?

[ ] Méné nez 1 rok
[ ] 1-3 roky
[[]4-10 let

[ ] vice neZ 10 let

Planujete se do budoucna vénovat praci ve stejné firmé jako doposud?
[ Spise ano

[ JAno

[ |Spise ne

[ ] Ne

Kolik hodin tydn¢ travite v praci (v primeéru)?
[ ] 0-20 hodin

[ ]20-30 hodin

[ ]30-40 hodin

[ ]40-50 hodin

[]50-60 hodin

[]60-70 hodin

[ ] vice jak 70 hodin

Mate pocit, Ze prace vam zabira ¢im dal vice casu?
[ Spise ano

[ ] Ano

[] Spise ne

[ ] Ne

Mate pocit, ze zanedbavate rodinu?
[ Spise ano

[ ] Ano

[ ] Spise ne

[ ] Ne

Co pro vas znamena prace?

[ ] Ptirozena soucast Zivota

[_] Nutnost pro napliiovani finanéni potieby
[ ] Néco jiného. Prosim dopliite:



11. Ptifad’te k nasledujicim oblastem ¢isla dle vasSich preferenci.
Rodina
Pratelé
Profese, kariéra
Finance
Fyzicka kondice a zdravi
Dusevni zdravi
Intelekt a kreativita

12. Uptednostiujete:
[] Striktné danou pracovni dobu
[] Flexibilni pracovni dobu
[ ] Je mi to jedno

13. Prace, kterou d¢€late, vas bavi.

[ ] Ano

[ ] Ne, radéji bych se vénoval/vénovala nééemu jinému

14. Preferujete ve vedoucich pozicich:
[ 1 Muz
[ ]Zena

[] Myslim, Ze na pohlavi nezalezi

15. Je podle vés spravné pfitazeni roli: Zena-matka, muz-zivitel rodiny?

[ ] Ano
[ ]Ne

16. Vyuzivate moznost externiho pfipojeni k praci?
[ ] Nevyuzivam
[ ] Telefon
[ ] E-mail
[ ] Jiné:

17. Citite se po ukonceni pracovni doby vycerpané?
[ ] Ano, fyzicky

[ ] Ano, dusevné
[ ] Ne

[ ] Ano, fyzicky i dusevné



18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Mite problémy se zdravim ¢i stresem?
[ ] Ano

[] Ano, &asto

[ ] Spise vyjime&ng

[ ]Ne

Jste vystaven/vystavena stresu?

[] Ano, obéas v praci

[] Ano, &asto v praci

[ ] Ano, obgas v soukromém Zivotd
[ ] Ano, ¢asto v soukromém Zivotd

[ ] Ne

Ocenil/ocenila byste moznost vykonavani prace z domova?
(ptevazné v ptipad€ nemoci, rodicovské ¢1 mateiské dovolené)
[ ] Ano

[ ] Ne

Dokazete skloubit praci a soukromy zivot?
[ ] Ano, snadno

[ ] Ano, velmi obtizng

[ ] Ano, podle situace

[ ]Ne

Je podle vas motivace firmy zaméfend na slad’ovani prace a soukromého zivota?
y

[ ] Ano
[ ]Ne

[ ] Nejsem s motiva¢nim systémem dosti obeznamen/obeznidmena

Ktery z nastroju slad’ovani prace a soukromého Zivota vyuzivate?
[] Flexibilni pracovni doba

[] Flexibilni pracovni avazky

[] Koucovani

[ ] Firemni vzd&lavani

[ ] Vyuzivani firemni $kolky

[] Firemni benefity

[ ]..Sick days*

[] Volnogasové benefity (poukézky na wellness apod.)

[] Den otevienych dvefi pro rodinné piislusniky

Mate dostatek volného Casu pouze pro sebe?
[ ] Ano, dostate¢né
[ ] Ne, nedostate¢né



25. Stihate péc¢i o domécnost (bézny uklid apod.)?
[ ] Ano, sam/sama
[ ] Ano, s pomoci partnera/partnerky
[] Ne, mame hospodyni

26. Stézuje si rodina (partner/partnerka, déti) na to, ze je kvili praci zanedbavate?
[ Spise ano
[ ] Ano
[ ] Spise ne
[ ] Ne

27. Mate-li jakékoliv ptipominky, prosim vypiste:



