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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou slad’ovani pracovniho a soukromého zivota.
Cilem diplomové prace je navrhnout opatieni vedouci k efektivnéj§imu piistupu ke
sladovani pracovniho a soukromého Zivota ve vybrané spolecnosti. K vyfeSeni
diplomového Uukolu je nutno na zdkladé¢ teoretickych vychodisek, studia
vnitropodnikové dokumentace a dotaznikového Setfeni analyzovat moznosti slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanct vybrané spolec¢nosti.

Abstract

This diploma thesis deals with the issue of work-life balance. The aim of the diploma
thesis is to suggest recommendations to effective work-life balance in a chosen
company. In order to solve the diploma problem, it is necessary to analyse the
possibilities of work-life balance in a chosen company on the basis of theoretical findings,

the study of company’s documents and a questionnaire with chosen employees.
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UvoD

Diplomova prace se zabyva problematikou slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota
zaméstnanc. Toto téma je Vv soucasnosti velmi aktualni, nebot’ na trhu prace je po
zenach 1 muzich pozadovéana flexibilita, nezavislost a nezavaznost. Zaroven vsak
spolecnost predevsim od Zen oCekava, ze se budou vénovat rodin€. Timto dochazi ke
vzniku napéti mezi zaméstnanim a rodinnym zivotem. Toto napéti se nejen zeny, ale i
muzi snazi pfekondvat. Umét sladit pracovni a soukromy Zivot je velmi obtizné, ale na
druhou stranu velmi dilezité a pfinosné jak pro samotného zaméstnance, tak pro jeho
zamé&stnavatele, nebot’ kvalita soukromého Zivota zaméstnancti se odrazi v jejich

motivaci a pracovnim vykonu.

Diplomova prace je rozdélena do tfi Casti. Prvni Cast prace se veénuje teoretickym
vychodiskiim slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota. Na zacatku jsou vymezeny
pojmy tykajici se problematiky fizeni lidskych zdroji a managementu diverzity.
Nasledné je pfiblizena oblast slad’ovani pracovniho a soukromého zivota z hlediska
historického vyvoje a jednotlivych trovni sladovani. V rdmci firemni arovné jsou
charakterizovany jednotlivé nastroje na podporu sladovani pracovniho a soukromého
Zivota. Zavér kapitoly pak shrnuje jednotlivé piinosy sladovani pro zaméstnance,

zamg¢stnavatele 1 pro celou spole¢nost.

Druha ¢ast prace se zabyva analyzou sou¢asného stavu v oblasti slad’ovani pracovniho a
soukromého Zivota ve vybrané spole¢nosti, konkrétng v pobockové siti Ceské spofitelny
v Brné€. Na uvod je vybrana spole¢nost piedstavena. Nasledné je popsana metodologie
realizovaného vyzkumu, prostiednictvim kterého jsou dale analyzovany moznosti

slad’ovani pracovniho a soukromého zivota zaméstnancii.
V tieti Casti prace jsou na zakladé vysledku z provedeného vyzkumu navrzena konkrétni
opatieni, kterd by mohla pfispét k efektivngjsimu ptistupu ke slad’ovani pracovniho a

soukromého Zivota zaméstnancti vybranych poboéek Ceské spofitelny.



CiL PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem diplomové prace je navrhnout opatfeni vedouci k efektivnéjsSimu pfistupu ke
sladovani pracovniho a soukromého Zivota ve vybrané spolecnosti. K vyieSeni
diplomového Uukolu je nutno na zdkladé¢ teoretickych vychodisek, studia
vnitropodnikové dokumentace a dotaznikového Setfeni analyzovat moznosti slad’ovani

pracovniho a soukromého zivota zaméstnancti vybrané spole¢nosti.

V praci je pouzito nékolik védeckych metod zkouméni. Lze jmenovat predevsim
metodu analyzy, syntézy a dedukce. K naplnéni cile prace je uplatnén smiseny vyzkum.
Pro sbér kvalitativnich dat je pouzita analyza vnitropodnikové dokumentace a metoda
polostrukturovaného rozhovoru. K zisk&ni kvantitativnich dat je vyuzito metody

dotazovani.



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Na uvod této kapitoly vénované teoretickym vychodiskim slad’ovani pracovniho a
soukromého zivota je pfiblizena problematika fizeni lidskych zdroja. Dale je
charakterizovan management diverzity zaméfeny predevsim na vékovou a genderovou
diverzitu. Problematice slad’ovani je vénovana samostatna podkapitola, ktera nastinuje
historické souvislosti a trovné¢ sladovani. Zamétuje se predev§im na firemni uroven,
kde jsou charakterizovany jednotlivé ndstroje na podporu sladovani pracovniho a

soukromého Zivota v organizacich.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii neboli personalni fizeni lze podle Armstronga (2007, s. 27)
definovat jako: ,strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni nejcennéejsiho statku
organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji
k dosazeni jejich cilii”.

Cilem personalniho fizeni je zabezpeCovani jak kvantitativni, tak i kvalitativni stranky
lidskych zdroji. V pfipadé kvantitativni stranky jde o pocet, v€kovou a profesni
strukturu a formalni kvalifikaci pracovnikd. Pokud hovofime o kvalitativni strance
lidskych zdroji, mame na mysli vykonnost, tvofivost, motivaci a identifikaci
pracovniki s cili firmy (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 5). Z toho vyplyva, Ze fizeni
lidskych zdroju lze ptedstavit jako: ,,organizovani procesu zmen ve strukture a kvalite
lidskych zdrojit organizace v souladu s potrebami, které jsou dany pozadavky

ekonomického a socialniho okoli firmy i pozadavky pracovnikii* (Kleibl, Dvotakova,

Subrt, 2001, s. 5).

1.1.1 Personélni strategie a personalni politika

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci musi vychizet jak ze situace uvnitf, tak i vn&
organizace. Mezi vn¢j§i podminky, které maji vliv na fizeni lidskych zdroji, podle

Kocianové miZzeme zatadit:

e ekonomické vlivy (hospodaisky cyklus, zaméstnanost atd.),

e kulturni a sociélni vlivy,



e demografické vlivy,
e situace na pracovnim trhu (urovenn mezd, dostupnost pracovnich sil,
mobilita pracovnich sil, internacionalizace trhu préace atd.),
o ekologické vlivy,
e vladni politiku a legislativu,
e konkurenci na trhu,
¢ hodnotovou orientaci lidi (socialni potieby, kvalifika¢ni orientace atd.),
e rozvoj nové techniky a technologie (Kocianova, 2010, s. 14).
K vnitinim faktoriim ovlivitujici persondlni fizeni patii:
e povaha ¢innosti organizace,
e politika, strategie a zpisob fizeni organizace,
e organizac¢ni struktura a velikost organizace
e geografické umisténi,
e organizacni kultura,
e technické a technologické vybaveni organizace,
e ekonomicka situace organizace,

e socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovniki,

e obory ad. (Kocianov4, 2010, s. 15).

Postaveni personalniho utvaru, jehoz tikolem je fizeni lidskych zdroji v organizaci, se
odviji od toho, jaké funkce a odpovédnosti jsou na tuto oblast delegovany. K uréeni
rozsahu a aktivit personalni prace je zapotiebi stanovit personalni politiku firmy, ktera

musi odpovidat personalni strategii.

Personalni strategie podniku vymezuje zakladni cile, kterych ma byt dosazeno v oblasti
fizeni lidskych zdroju z hlediska struktury i kvality. Odviji se od dlouhodobé strategie
rozvoje podniku. Pro tyto aktivity by méla personalni strategie ve své oblasti vytvaret
predpoklady, které umozni realizovat podnikatelské zaméry. Pfi formovani personalni

strategie je dulezité vychazet nejen z vnitini situace firmy, ale i z jejiho okoli.

Koncep¢ni zaméry z personélni strategie jsou v praxi realizovany personalni politikou,
ktera ptedstavuje soubor zasad, metod a nastroju, a je tak nedilnou soucasti prace vSech

fidicich pracovnikl (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001, s. 15).
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Personlni politika se sklada z dil¢ich politik vztahujicich se k uréitym oblastem ftizeni
lidskych zdrojii. MiiZe jit napt. o politiku zaméstnanosti, vzdélavaci politiku, politiku
rozvoje pracovnikli, politiku odménovani, politikou rozmistovani a uvoliiovani

pracovniki, socialni politiku apod.

Za persondlni strategii a stanoveni zésad personalni politiky v organizaci odpovida
vrcholové vedeni. Odpovédnost za vedeni lidi, za realizaci personalni prace nesou
zejména liniovi vedouci. Personalni Utvar neboli personalisté pak zajist'uji personalni
sluzby vedeni organizace, vedoucim pracovnikim 1 jednotlivym zaméstnanctim a

komunikuji ve své oblasti s institucemi mimo podnik (Kocianové, 2010, s. 17).

1.1.2 Rozvoj lidskych zdroji a motivace pracovnikii

Rozvoj lidskych zdroji ve firmé predstavuje béh na dlouhou trat’, nebot’ je velmi tésné
spojen s hodnocenim a odménovanim pracovnikii. Uvedené personalni c¢innosti
(hodnoceni, odménovani, rozvoj) tvoii zaklad pro tizeni vykonnosti lidi, tedy jejich
pracovniho vykonu. Na dosaZeni souladu mezi t€émito ¢innostmi ma vliv celd fada
dal§ich podminek, které jsou pro kazdou firmu specifické, jde predevSim o firemni

kulturu, strategii a organizacni strukturu.

Rozvoj organizace a jejich zaméstnanci vede k vyssi vykonnosti celé firmy. Pro
strategii organiza¢niho rozvoje je typické zaméfeni se na zménu ve fungovani celého
podniku a jeho €asti (tymu, oddé€leni apod.). Organizacni rozvoj se vyznacuje rovnéz
spole¢nou praci na konkrétnich problémech za chodu podniku. Vzdélavani pracovnikt
zde ma jen podpurnou roli. Naproti tomu pii Strategii rozvoje jednotliveti maji
vzdelavaci aktivity velky vyznam. Tato strategie je zaloZena na predstave, Ze podnik je

na dobré urovni, pokud mé odborné ptipravené jedince.

Za rozvoj lidskych zdrojii v malych podnicich zodpovidd manaZer, ktery fidi, vede své
zamestnance a nepotiebuje k tomu personalistu. Ve stfednich podnicich byva ziizeno

malé personalni oddéleni, které neni pfili§ vnitiné ¢lenéno. Ve velkych firméach funguji

vvvvvv

odpovidd manazer, ktery vyuziva k rozvoji rizné zamétenych personalisti.
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Jak uz bylo zminéno, vykonnost pracovnikl fidime pomoci odménovani, hodnoceni a
jejich rozvojem. Muzeme vSak do fizeni vykonnosti pfifadit i motivaci pracovnikl

(Hronik, 2007, s. 14-26).

Kazda organizace ma zajem d¢lat to, co povede k dosahovani trvale vysokeé urovné
vykonnosti pracovnikli. To znamenda, ze organizace soustiedi svou pozornost na
nejvhodnéjsi zpiisoby motivovani zaméstnancti pomoci rtiznych nastroji, ke kterym
mohou patfit ur¢ité stimuly, odmény, vedeni lidi a pfedev§im prace, kterou pracovnici
vykonavaji a podminky, pii nichZ tuto praci uskutectuji. Cilem tedy je utvaiet a
podporovat rozvoj motivacnich procesti a pracovniho prostredi, které maji vliv na to,
aby jednotlivi zaméstnanci dosahovali ocekavanych vysledkii vedeni organizace

(Armstrong, 2002, s. 159).

V literatufe se uvadi, Ze motivace je jednou ze soucdsti psychické regulace ¢innosti:
LZajistuje fungovani uceni, aktivizuje kognitivni a motorické systémy k dosahovani
urcitych cilii, tj. podnécuje k chovani, které udrzuje dynamicky rist osobnosti a jeji

vnitrni rovnovahu‘(Nakone¢ny, 1996, s. 8).

Existuje celd fada definic motivace, ze kterych vSak vyplyva, Ze dobfe motivovany
jedinec je ¢lovék s jasné definovanymi cili, ktery podnik& kroky, jez zajisti, aby se
dostal tam, kam chce. Lidé mohou byt motivovani sami od sebe, vétSina vSak potiebuje

byt motivovéna prostfednictvim vnéjSich podnéti (Armstrong, 2002, s. 160).
Motivaci se vénoval Herzberg, ktery vymezil dva typy motivace:

e vnitfni motivace — jde o faktory, které si lidé sami vytvaieji uvnitt, jsou
takovym vnitinim uspokojenim (napf. moZnost rozvijet schopnosti,
zajimava prace, odpovédnost, autonomie, pfilezitost k funkénimu postupu
ad.),

e vn&jSi motivace — je cilevédomé ovliviiovani vnitini motivace vné&jSimi
podnéty, které tvoii napt. odmény (zvySeni platu, pochvala, ale také tresty

apod.) (Kocianova, 2010, s. 27).
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1.1.3 Leadership a management pracovnich tymiu

V oblasti rozvoje lidskych zdroju je v soucasné dob¢ v literatute rozliSovan pojem fizeni

(management) a dynamicky rozvijejici se pojem vedeni lidi (leadership).

Leadership nem& doposud v ¢esting jazykovy ekvivalent, Casto je spojovan s pojmem
vadcovstvi nebo se oznacuje i jinymi terminy, jako jsou charismatické vedeni, tvarci
vedeni apod. Navazné na rozdil mezi managementem a leadershipem se rozlisuji i jejich
nositelé. Pro disciplinu fizeni lidi je to manazer a pro vedeni lidi je to lidr (Blaha, 2013,
s. 155).

Podle Armstronga a Stephense museji byt manazefi lidry, ale lidfi nemuseji byt vzdy

manazery. Proces fizeni a vedeni tak Ize rozlisit podle nasledujicich definic:

»Rizeni se tyka dosahovani vysledki pomoci efektivniho ziskavani, rozdelovani,
vyuzivani a kontrolovani vSech potirebnych zdroju, tedy lidi, penéz, zarizeni, budov a

vybaveni, informaci a znalosti“(Armstrong, Stephens, 2005, s. 17).

vvvvvv

sdelovani vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a

angazovanosti“(Armstrong, Stephens, 2005, s. 17).

U vedeni jsou dilezité mezilidské vztahy, nebot’ vedeni je ¢asto spojovano s ochotnymi
a nadSenymi lidmi, ktefi vedouciho (lidra) nésleduji. Lidr nemusi mit nutné pozici

Vv organiza¢ni struktufe podniku (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 94).
Mezi z&kladni charakteristiky leadershipu podle Adaira patfi:

e sméfovani — lidr ukazuje cestu vpied a dokaZe na ni smefovat i ostatni,

e inspirace — lidr umi nadchnout ostatni pomoci slov a osobniho ptikladu,

e vytvareni tymu — lidr uvazuje o tom, jak z jednotlivcd utvofit tym, tuto
mysSlenku nasledné realizuje,

e osobni pfiklad — lidr je osobnim ptikladem pro ostatni,

e pfijeti — lidr se muZze stat manazerem (Adaira in Blaha, 2013, s. 157-158).

Leadership souvisi s vedenim nejen jednoho ¢lovéka v organizaci, ale celé skupiny.
V organizacich existuji dvé formy socialnich skupin, a to pracovni skupina a pracovni

tym. V piipadé pracovni skupiny jde o vnitiné a funkéné propojeny celek minimalné
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dvou spolupracovniki na spole¢ném pracovisti, ktery ma své specifické vnitini normy a
hodnoty, jeZ jsou v souladu s hodnotami a normami celé organizace. Naopak pracovni
tym je organizovand skupina, kterd je zamétena na spolecny pracovni ukol, sklada se
z lidi s riznymi, ale dopliiujicimi znalostmi a dovednostmi (ManagementMania, 2013,

online).

Rada publikaci, ktera se zamé&fuje na vedeni riiznorodych tymi, je spojovana s diverzity

managementem.

1.2 Management diverzity

Slozeni pracovni sily z hlediska demografie se stale méni. V celé Evropé se zvySuje
pocet zaméstnanych Zen, ptislusnikl riznych etnickych a rasovych mensin a predevsim
populace starne. Diky globalizaci pracovniho trhu a vyuzivani novych komunika¢nich
technologii dochazi k tvorbé multikulturnich pracovist a tymi. Pracovnici se stavaji
stile vice heterogenngj$i. Rada organizaci si tuto skute¢nost uvédomuje a pfipousti
vyznam diverzity managementu, ktery se stava nezbytnym z hlediska spole¢enskych

zmén, ale pfedstavuje pro né€ i nové moznosti. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 596).

Diverzity management se zacal uplatiiovat v USA, kde se rozvinul v 80. letech 20.
stoleti jako reakce na problémy tykajici se pracovniho trhu. Od 90. let se pak rozsitil do
Evropy, kde se v8ak v podnikatelské praxi zacal vyznamné aplikovat az v poslednich
letech. V Ceské republice jde stale o pomérné novy pojem a oblast managementu (Eger,

2009, s. 9).

Bedrnovd a Novy (2007, s. 597) oznacuji diverzity management jako: ,,Systémovy
postup, ktery firmy pouzivaji, pokud se rozhodnou pracovat s ruznorodosti a vyuzit ji
jako strategickou vyhodu“. Diverzity management mizeme také podle Keila (2007, s. 7)
definovat takto: ,,Diversity management je aktivni, védomé vytvareni strategického,
hodnotove orientovaného komunikacniho a vidiciho procesu orientovaného na
budoucnost, spocivajiciho v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilii a podobnosti jako
potencialni hnaci sily organizace. Tento proces v organizaci vytvari pridanou

hodnotu “.

Tradi¢ni pfistup k diverzité¢ se soustiedil na zajiStovani legislativnich opatieni pro

vytvofeni rovnych pfilezitosti a akci na podporu znevyhodnénych skupin obyvatel na
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trhu prace. V dnes$ni dobé ma diverzity management proaktivni podobu, ktera vychazi z
ptedpokladu, ze riiznorodé¢ pracovni prostiedi neni pro organizaci problém, ale

konkurenéni vyhoda (Potockova, Biezinova, 2005, s. 14).

Ukazuje se, ze tvorba diverzitniho prostiedi v podnicich ma pozitivni vliv na
spokojenost pracovnikli i pracovni moralku a snizuje bezdiivodnou nepiitomnost a
pravdépodobnost komunikacniho nedorozuméni. Také pozitivné ovliviluje kreativitu,
schopnost inovace a zlepSuje pracovni vykony tymi pii feSeni problému (Bedrnova,
Novy, 2007, s. 596).

Hlavnim cilem managementu diverzity je vytvofeni inkluzivni firemni kultury, ve které
budou mit vSichni pracovnici moznost uplatnit a rozvinout sviij pracovni potencial a
kterd zabezpeci organizaci optimalné reagovat na individualni potfeby zdkaznikid i

dodavatelu. (Veliskova, 2007b, s. 20).

Diversity management muze mit fadu podob, jde naptiklad o age a gender management.

(Rasticova, 2012, s. 35).

1.2.1 Vymezeni pojmu diverzita

Do cestiny se pojem diverzita preklada jako riznorodost ¢i rozmanitost. Pivodni
anglicky pojem diversity vSak ptedstavuje $ir§i vyznam. Lze jej oznacit jako: ,.koncept,
Jjehoz cilem je vytvorit ve spolecnosti a zejména v podnikatelské sfére takové podminky,
které umozni vS§em lidem, bez ohledu na jejich individudlni odlisnosti, plné rozvinout

jejich osobni potencial“ (Veliskova, 2007b, s. 16).

Diverzitu dle Bedrnové a Nového (2007, s. 598) mizeme chapat jako: ,,riiznorodost ¢i
heterogenitu pracovni sily z hlediska urcitych kritérii ¢i dimenzi*. Podle téchto dimenzi
pak lIze rozdélit osoby do urcitych socialnich skupin. V literatufe jsou rozliSovany dva

druhy dimenzi diverzity, a to primarni a sekundarni.

Primarni dimenze diverzity zahrnuje tyto charakteristiky:

W

o vk,
e gender (pohlavi),
e etnickou pfislusnost,

e [asu,
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e sexualni orientaci,

e mentalni a fyzické schopnosti a dalsi charakteristiky.

Tyto primarni dimenze ve velké mife ovliviiuji pracovni uplatnéni. Lidé se na né
zamétuji Castéji, nebot’ jsou jednoduseji poznatelné a jsou na né vice citlivi nez na
sekundarni dimenze, ke kterym se fadi:komunikacni styl, matefsky jazyk, vzdélani,
geograficka prislusnost, rodinny stav, mzda, vojenska zkuSenost, pracovni zkus$enost,
organizac¢ni role a uroven, pracovni styl a ndbozenstvi (Bedrnova, Novy, 2007, s. 598-
599)

1.2.2 Diverzita a rovné prileZitosti

Pro problematiku managementu diverzity je tfeba odliSit koncept diverzity od rovnych
ptilezitosti. Pojmem rovné piilezitosti se ma na mysli dodrzovani zakonem stanovenych
norem, které zabranuji znevyhodniovani nékterych skupin osob (napf. Zen, starsich lidi,
zdravotn¢ postizenych apod.). Tyto zdkonné normy se vSak netykaji vSech forem
diskriminace. Proto K této problematice pfistupuje filozofie diverzity, ktera tvofi
teoretickou 1 praktickou nadstavbu k rovnym ptilezitostem, a zddraziuje tak pfinosy

cileného prosazovani pravidel riznorodosti v organizacich (Veliskova, 2007b, s. 16).

Problematikou rovnych pfileZitosti se vénuje jak Ceskd, tak i mezinarodni legislativa.
Z Ceskych pravnich norem se jimi zabyva napf. Listina zakladnich prav a svobod,
Zakonik prace, Zakon o zameéstnanosti, Zakon o inspekci prace, Zadkon o mzd¢ a Zakon

o platu (Veliskova, 20073, s. 9).

Zéakladni principy rovnosti lidi a zakazu diskriminace jsou obsazeny V Listiné
zékladnich prav a svobod, kde je uvedeno, Ze vSichni lidé jsou si svobodni a rovni

Vv distojnosti a pravech.

Zakonik prace pak zakazuje jakoukoliv diskriminaci osob v pracovné pravnich vztazich
na zaklad¢ rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientace, jazyka, viry a naboZenstvi,
politického nebo jiného smysleni, ¢lenstvi nebo ¢innosti v politickych stranach nebo
politickych hnutich, odborovych organizacich a jinych sdruZenich, nérodnosti,
etnického nebo socidlniho pivodu, majetku, rodu, zdravotniho stavu, veku,
manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k roding. V této souvislosti je

Zékonikem prace stanovena povinnost zaméstnavatele zajistit rovné zachazeni se vSemi
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pracovniky s ohledem na jejich pracovni podminky. Tato povinnost v sobé obsahuje
rovné zachazeni ve vécech mzdy a jinych odmén za praci, odborné piipravy a

prilezitosti k postupu v zaméstnani (Epravo.cz, 2014, online).

Jelikoz je Ceska republika clenem Evropské unie, je do ¢eského prava zafazena i fada

evropskych smérnic formou euronovel Zakoniku prace. Jde napf. o:

o z&kaz jakékoliv diskriminace z dtivodu pohlavi,

e zasada stejné odmény za stejnou praci,

e zasada rovného zachézeni s muzi a zenami, pokud jde o odbornou piipravu,
ptistup k zaméstnani, sluZzebni povySeni, pracovni podminky,

e bliz8i vymezeni pojmul pozitivni a negativni diskriminace,

e obtézovani a sexualni obtézovani (Veliskova, 20073, s. 9).

vvvvvv

Na mezinarodni Urovni k nejdilezitéj$im smlouvam tykajicich se zakazu diskriminace

V pracovnépravnich vztazich patfi:

e Vseobecna deklarace lidskych prav, 1948;

e Mezinarodni pakt o ob&anskych a politickych pravech, 1966;

e Mezinarodni pakt o hospodaiskych, socidlnich a kulturnich pravech, 1966;

e Mezinarodni umluva o odstranéni v§ech forem rasové diskriminace, 1969;

e Mezinarodni umluva o odstranéni vSech forem diskriminace zen, 1979;

e Umluva Mezinarodni organizace prace & 111 o zikazu diskriminace

V zaméstnani a povolenti aj.

Tyto mezinarodni smlouvy, k jejichz ratifikaci dal Parlament Ceské republiky souhlas,
tvofi soucast naseho pravniho fadu. Maji tedy ptednost pted ¢eskym pravem a zadny
Cesky pravni ptedpis nesmi byt v rozporu s jejich ustanovenim (Epravo.cz, 2014,

online).

Z hlediska podnikani by se rovné pfrilezitosti mély stat soucasti spoleCenské
odpovédnosti firem (CorporateSocialResponsibility, CSR). Spolecenskd odpovédnost
firem predstavuje zpiisob podnikani, kdy se firmy cilené zaméruji nejen na ekonomicka,
ale rovnéz na environmentdlni, etickd a socidlni hlediska svého podnikani (Trnkova,
2006, s. 4). Jde o dobrovolny zévazek organizaci chovat se béhem svého podnikani

odpovédné k prostiedi i spolecnosti, ve které pisobi. Pravé politika rovnych ptilezitosti

17



je jednim z konkrétnich zptsobu, kterym je princip spoleCenské odpovédnosti
v organizacich napliiovan (Trnkova, 2006, s. 5).

V soucasnosti je nejdiskutovanéjsi z hlediska rovnych pfilezitosti pracovni uplatnéni
zen, starSich osob a zdravotné postizenych. Z hlediska managementu diverzity jde o

oblast age a gender managemetu.

1.2.3 Vékova diverzita

Jak uz bylo vyse uvedeno, evropska populace starne. V Ceské republice je problém
starnuti populace jesté vyraznéjsi nez v ostatnich evropskych statech (Bedrnovéa, Novy,
2007, s. 611). Ke starnuti populace dochazi z demografického hlediska ze dvou davoda.
Tim prvnim je fakt, Ze se snizuje plodnost (primérny pocet narozenych déti na zenu),
jez zpusobuje pocetné snizeni populacni zékladny. Druhym diavodem je celkové
zlepseni zdravotniho stavu populace, které¢ vede ke zvySovani primérné délky Zivota.

To znamena, Ze se zvySuje podil starSich osob v populaci.

Z uvedenych davodut vyplyva, ze pocet osob ve véku ekonomické aktivity (20-49 let) se
zacal sniZovat a tento trend bude naddle pokracovat. Tuto mezeru je tfeba nahrazovat
osobami ve véku 50 az 64 let (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 13-14). I pies tuto
skutecnost star§i osoby Casto predCasné odchéazeji do dichodu. Pro firmy to znamena
ztrétu z hlediska kvalifikace a stabilizace pracovnikd, kterych pomalu ubyva. Je tudiz
nezbytné zménit postoj k této vékové kategorii pracovnikt jak z hlediska politiky stat,

tak ze strany zaméstnavateld.

Do poptedi se dostdva pojem tzv. aktivniho starnuti. Aktivni starnuti pifedstavuje
prodlouzeni ekonomické aktivity, pozd€jsi opusténi trhu prace a vétsi zapojeni starSich
osob do socialné produktivnich aktivit. Hovofi se tak ve spojitosti se systemizaci prace

se star§imi pracovniky o tzv. age managementu. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 611).

Age management muzeme do cCeStiny pielozit jako management vékovych skupin.
Rasticova (2012, s. 35) vymezuje age management podle definice TAEN — The Age and
Empoyment Network jako: ,,7izeni a vedeni pracovniho procesu prihlizejiciho k veku
zaméstnancii  zpiisobem, ktery zuzitkovava schopnosti ruznych veékovych skupin

ke prospéchu vsech stakeholderii*.
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Tato oblast managementu se objevuje v pravou chvili, nebot' piichazi s cilem
podporovat piistup k feSeni demografické situace a demografickych zmén v podnicich.
Jde predevSim o opatfeni, kterd by méla V organizacich zajistit to, aby kazdy
zam&stnanec mohl vyuzit svij potencial a nebyl znevyhodnén kvili véku (let

(Cimbalnikovéa a kol., 2012, s. 14).
Ke konkrétnim opatfenim age managementu ve firm¢ mtizeme zafadit:

e vzd¢lavani, trénink a celozivotni vzdélavani,

e moznost osobniho a kariérniho rozvoje,

¢ nabidku pruzné pracovni doby,

e nabidku zdravotni pée a ipravu pracovniho mista,
e pfefazeni na jinou pracovni pozici,

e f{izeny ptechod do diichodu apod.

Z provedenych vyzkumu vyplyva, Ze starS$i zaméstnanci mohou byt pro firmu pfinosem,
nebot’ jsou drziteli klicového know-how, maji zkuSenosti, a mohou tak pfedavat znalosti

jinym pracovnikiim (Bedrnova, Novy, 2007, s. 612).

1.2.4 Genderova diverzita

Zeny jsou jednou ze skupin osob povazovanych za znevyhodnéné v pracovnim procesu.
Je to dano piedevsim tradi¢nim rozélenénim Zenské a muzské role, podle kterého by se
Zena méla vice vénovat pé¢i o rodinu, zatimco muz by se mél angazovat zejména

V zaméstnani.

V dnes$ni dobé se pro oznaceni Zenské a muzské role vyuzivd souhrnného oznaceni
gender (Bedrnova, Novy, 2007, s. 606).,,Tento pojem Vv sobé zahrnuje psychologické,
kulturni a socidlni rozdily mezi Zenami a muzi“ (Rasticova, 2011, s. 29). Z definice,
kterou uvadi Bedrnova a Novy (2007, s. 607), mizeme fict, Ze gender vyjadiuje to: ,,Ze
vlastnosti a chovani spojované s obrazem muze a Zeny jsou formovdny kulturou a
spolecnosti“. Je nutné rozliSovat pojem gender a pohlavi. Pohlavi je univerzélni
kategorii, kterd se neméni podle mista a ¢asu. Zatimco gender vysvétluje, ze urceni roli,
chovani a norem vztahujicich se kmuzim a Zenam se v ruznych obdobich,

spole¢nostech ¢i socialnich skupinach lisi (Bedrnova, Novy, 2007, s. 607).
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Za zakladatele teorie muzskych a Zenskych roli je povazovan Talcott Parsons, ktery
pojem role vztahoval ke spoleCenskym ocekavanim viici chovani muzii a Zen ve
spole¢nosti, tedy k normam urcujicim maskulinni (muzskou) a femininni (Zenskou)
osobnost. Parsons Kk objasnéni rozdild v postaveni Zen a muzi zavedl dichotomii
instrumentélniho a expresivniho vedeni. Instrumentalitu spojoval s vedenim v pracovni
a ekonomické oblasti a expresivitu spojoval s vedenim domacnosti a s vychovou déti.
Tato teorie poukazuje na obecné sdileny piedpoklad ve spolecnosti, ze na

instrumentalitu se maji zaméfovat muzi, zatimco na expresivitu zeny.

V soucasnosti se vSak zeny dostavaji do rolového konfliktu, nebot’ jsou na né kladeny
dva rozporuplné pozadavky. Na jedné strané je od Zen vyzadovano plnéni ukolli
spojenych s matefstvim a rodinnym zivotem a na strané druhé je spole¢nost orientovana
na zajiStovani rovnych podminek v pracovni oblasti, které umoziuji zendm plné se

realizovat (Ktizkova, Pavlica, 2004, s. 18).

Z této skuteCnosti vyplyva aktudlni problematika, jez se tyka moznosti slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota, ktera by podnikiim a organizacim umoznila vyuzivat
potencial Zen, osob riizného veéku a etnické a socidlni ptislusnosti (Rasticova, 2012, s.

o1).

1.3 Slad’ovani pracovniho a soukromeého Zivota

Na rozdil od anglictiny, kde se vzil pro oznaceni problematiky slad'ovani pracovniho a
soukromého Zivota jednozna¢ny termin work-life balance, nema ¢estina pro tuto oblast
jednotnou terminologii. V literatufe jsou uvadény terminy jako slad’'ovani, vyvazovani
¢i harmonizace pracovniho, profesniho, rodinného nebo osobniho ¢i soukromého Zivota,
popftipad¢é vyvazovani prace a rodiny, sluéitelnost pracovniho a soukromého Zzivota ad.

(Rasticova, 2012, s. 91-92).

Koncept work-life balance byl poprvé zminén v 70. letech 20. stoleti v Americe.
Muzeme jej charakterizovat jako: ,,strategii uzivani si optimalni kvality Zivota — tedy
plnohodnotné prozZivani v ramci placené prace i mimo ni« (Benesova a kol., 2013, s. 8).
Zamgéifuje se zejména na organizaci prace a jeji Upravu na zékladé osobnich potieb

(tamtéz).
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Pro dalsi ¢ast prace bude pouzit pojem sladovani pracovniho a soukromého zivota
(zkracené jen slad’ovani), nebot” soukroméa sféra zahrnuje jak rodinu, tak zajmy a

konicky.

1.3.1 Vychodiska a historické souvislosti

V dnesni dobé je slad’ovani pracovniho a soukromého zivota kazdodenni realitou vsech
pracujicich Zen a muzi. Zptsoby, jakymi si organizuji sviij pracovni a soukromy zivot,
zavisi na vnéjich podminkach daného pracovniho trhu. Podminky slad’ovani se navic
meéni na zakladé jak celosvétovych zmén (globalizace pracovniho trhu), tak i
konkrétnich zmén v daném prostiedi. V piipadé Ceské republiky $lo piedeviim o zmény

souvisejici s transformaci po roce 1989.

Piechod k trzni ekonomice znamenal zmény ekonomickych, pracovnich a sociélnich
podminek, se kterymi se museli lidé v rodinach vyrovnavat. Doslo k nahrazeni
paternalistického modelu socialni politiky modelem novym, ve kterém je sice rodina
charakterizovana jako hlavni subjekt socialni politiky, ale zaroven jsou zde uplatiiovany
principy osobni zodpovédnosti. Nasledkem bylo to, Ze doSlo k ptesunu odpovédnosti ze
strany statu na stranu rodiny, resp. na jeji ¢leny. Oproti minulosti tak na muzich a
zenach spocivala plna zodpovédnost za zabezpeceni rodiny z hlediska financi. Diiv ¢ast
nakladt na rodinu pokryval stat formou pfimych ¢i nepfimych dotaci. V fad¢ rodin se
tak zvysila potfeba dvojiho pfijmu. Tlak na vétsi pracovni vykon v zaméstnani spolu
S rostouci ¢asovou narocnosti nékterych druhi zaméstnani mel za nasledek prudky

pokles objemu Casu vyuzitelného pro rodinu a volny cas.

Dalsimi jevy, které se v soucasnosti na pracovnim trhu projevuji, jsou globalizace, nové
zpusoby organizace pracovni doby, nezaméstnanost, nové formy zameéstnanosti ¢i
migrace. Tyto jevy se nutné odrdzeji v tom, jak si lidé organizuji svlij pracovni a
soukromy zivot. Jak uz bylo zminéno dfive, velkou mérou ptispél také fakt ménicich se

muzskych a Zenskych roli ve spolecnosti (Ktizkova, 2007, s. 47).

Lidé¢ hledaji cesty, jak tyto zmény zvladat. Jednou z nich je také snaha nalézt harmonii
ve vztahu k praci a soukromému Zivotu. Proces sladovani se miize odehrdvat jak na

individualni, tak na spole¢enské i firemni urovni (Junova, 2012, s. 7-8).
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1.3.2 Urovné slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

Problematika slad’ovani pracovniho a soukromého zivota obsahuje riizné koncepty,
které zavisi na ramci, do kterého jsou zasazeny. Zatimco na urovni evropské, statni ¢i
firemni politiky je pojem slad’ovani spojovan zejména s vytvafenim podminek pro
vyvazeni prace s osobnimi zajmy, vychovou déti, péCi o osoby blizké apod., na
individualni Urovni jde o schopnost zachovat si rovnovahu v soukromém a pracovnim
zivot€¢ a zit spokojen¢ a vyrovnané. VSechny urovné spolu souvisi, navzajem se

prolinaji a ovliviwyji (Junova, 2012, s. 11).

1.3.2.1 Osobni uroven

Na osobni trovni je sladovani pracovniho a soukromého zivota davano do souvislosti
s pfanim zit spokojeny Zivot, ve kterém jsou napliovany lidské potieby — fyzické,
psychické i duchovni. Cesta ke sladovani piedstavuje aktivni, dlouhodoby a
individudlni proces vnitfnich a vnéjSich zmén. Neexistuje vSak jednotny postup, jak
tohoto cile dosahnout. Sladovani nemusi nutné¢ znamenat to, ze se ¢lovék vénuje jak
praci, tak zaroven rodiné. Ve zavisi na vnitini potiebé daného jedince. Je-li tedy fe¢ o
sladovani pracovniho a osobniho Zivota na osobni urovni, jde pfedevS§im o sladéni

vnitinich potieb a jejich v¢lenéni do vnéjsiho svéta (Junova, 2012, s. 31).

Autofi Seiwert a Trancy (2007, s. 13-32) se zabyvaji Zivotni rovnovahou — rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim zivotem. Jejich cilem je ukazat, Ze existuje 1 vzruSujici,
napinavy a zejména skute¢n€ napliujici zivot souvisejici s praci. Predstavuji model
Casové rovnovahy, ktery obsahuje Ctyfi faktory, jez maji vliv na rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem. Tyto faktory jsou vzdjemné tzce provazany. Cilem je

dosahnout jejich vyvazenosti. Jde o nasledujici ¢tyii oblasti:

e télo — zdravi, strava, relaxace, uvolnéni, dobra kondice, Zivotni o¢ekavani,

e smysl — naboZenstvi, laska, seberealizace, naplnéni, filozofie, otazky
budoucnosti,

e kontakt — pratelé, rodina, naklonnost, uznéni,

e vykony, prace — hezka prace, penize, Gspéch, kariéra, blahobyt, majetek.
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1.3.2.2 Spolecenska uroveri

Spolecenskou uroven miizeme dale rozdélit do dalsich rovin - celosvétové, evropske,
Ceské, mistni komunity, rodiny, socialnich skupin apod. V ndvaznosti s vyse popsanymi
historickymi souvislostmi je sladovani pracovniho a soukromého Zzivota vyznamnou
tendenci dalsiho vyvoje zapadni kultury, ktera bere na védomi, Ze ekonomicka stabilita
je jednim z hlavnich pilifa spokojeného Zivota kazdého obyvatele i zdravé spole¢nosti.
Tato skutec¢nost vyplyva z jasné pragmatickych diivodi, kterymi jsou predevsim nizka
porodnost a starnuti populace, ale také zdravotni problémy zpisobené stresem, socialni

problémy jako vysoka rozvodovost, vychovné problémy aj.

K nastrojiim na spole¢enské urovni patii tvorba podminek pro podporu jednotlivych
opatieni pro slad’ovani. Jedna se o zakony, pfimou i neptimou podporu rodi¢ta s malymi
détmi, seniort, flexibilnich Givazkil, rovnych piistup apod. O jejich uplatnéni a vyuziti
Vv praxi vSak nejvice rozhoduje vnitini nastaveni spolecnosti i kazdého z nds — nase

nazory, postoje a stereotypy (Junova, 2012, s. 12).

1.3.2.3 Firemni tiroven

Na firemni Grovni je sladovani spojovano s tvorbou podminek k tomu, aby mohli
zamestnanci co nejlépe skloubit svilij pracovni a soukromy Zivot. Podpora slad’ovani
Vv organizacich pfedstavuje v dneSni spolecnosti, zalozené na znalostech, priiezové
téma, kterym by se mély podniky zabyvat a zohlediiovat jej pii pfipravé a realizaci
nejen personalnich politik, ale i ostatnich podnikovych politik, jako je fizeni vyrobnich

procest, finanéni politiky, inovacni politiky a dalsi.

I ptesto Ze jsou Zeny, resp. matky, skupinou pracovnikl, na které se v soucasnosti
soustfed’'uje nejveétsi pozornost v otdzce sladovani pracovniho a soukromého Zivota,
netykd se sladovani pouze podpory matek s malymi détmi, ale tyka se vSech
zaméstnancl bez ohledu na pohlavi, vék, rodinny stav apod. (Kasparova, Kunz, 2013, s.

76).

Slad’ovani na firemni Grovni zjednodusené¢ znamend, Ze zaméstnavatel uznava, ze jeho
zamé&stnanci maji 1 dalsi Zivotni role, tedy nejen ty pracovni, a dava jim urcity prostor

pro to, aby mohli tyto role uplathovat. V organizaci, ktera je ochotnad podpofit
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sladovani, by tedy mély byt nastaveny takové podminky préace a firemni kultury, které

slad’ovani umoziuji (Sokacova, Kolarova, 2010, s. 75).

Obecn¢ péCe o zamestnance a zaméstnankyné patii do oblasti spolecenské odpovédnosti
firem (CSR), konkrétné do socidlniho pilife. Pokud se dana organizace hlasi
K principim CSR, obvykle se vénuje i oblasti sladovani pracovniho a soukromého
Zivota, a to i nad ramec zakona prostfednictvim rtiznych opatieni a benefita, které nabizi
svym pracovnikiim (Bernardova, Brabcova, Oujezdeckd, 2014, s. 16). Dalsi ¢ast prace

se dale bude vénovat slad’ovani na firemni Grovni.

1.3.3 Nastroje ke slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

V organizacich

Rozsah nastrojt, které miize firma vyuzivat v oblasti podpory slad’ovani pracovniho a
soukromého Zivota zaméstnancl je velmi rozmanity, pficemz se odviji od potieb a
preferenci zaméstnancu (Kasparova, Kunz, 2013, s. 78). Nastroje na podporu slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota ze strany zaméstnavatele mizeme podle Sokacové a

Kolarové (2010, s. 75) rozdélit do tii skupin:

e flexibilni uspotadani pracovni doby,
o flexibilni misto vykonu prace,

o flexibilni sluzby.

K flexibilnimu uspofddani pracovni doby miizeme zatadit pruznou pracovni dobu,
Castecny uvazek, sdileny tivazek (pracovni misto), stlateny tyden a konto pracovni
doby. Do flexibilnich nastroju tykajicich se mista vykonu prace spada predev§im
moznost prace z domova za vyuziti informacnich technologii, ¢i obecné tzv. flexibilni
kancelar, tedy moznost pracovat v podstaté kdekoliv, na cestach, v kavarné apod. Mezi
sluzby, které mliZze zamé&stnavatel v rdmci sladovani poskytovat, se fadi zejména ty pro
rodiCe, jako je firemni $kolka, rodinny koutek, ptispévek na hlidani déti, organizace
détskych tabort, piebalovaci pult na pracovisti, ale také sluzby na podporu zdravi, jako

napf. antistresové programy (Sokacova, Kolarova, 2010, s. 75).

V literatute je také casto pouzivan pojem flexibilni formy prace, ktery zahrnuje jak

flexibilni uspotadani pracovni doby, tak flexibilni misto vykonu prace (Benesova a kol,
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2013, s. 9). Jednotlivé flexibilni formy prace jsou piiblizeny v nésledujicich
podkapitoléch.

1.3.3.1 Cdstecny uvazek

Podle Zé&koniku prace je pracovni doba definovana jako: ,,doba, v niz je zaméstnanec
povinen vykonavat pro zaméstnavatele prdci, a doba, v niz je zaméstnanec pripraven k
whkonu prdace podle pokynii zaméstnavatele (Fialova, Stépankova, Marksova-
Tominov4, 2010, s. 29). Pracovni doba (v rdmci jedné pracovni smlouvy) nesmi byt
delsi nez 40 hodin tydné. Kdyby pracovni doba piekrocila zminénych 40 hodin tydné,

jednalo by se o praci prescas (tamtéz).

V ramci CasteCného neboli zkraceného uvazku pracuje zaméstnanec urcitou Cast
pracovni doby, ktera je kratsi nez zakonem stanovenych 40 hodin tydng. Casové uréeni
uvazku se odviji od potfeb zaméstnavatele a zaméstnance. Mzda se krati pomérné
Kk avazku, zaméstnanec méa také narok na pomérnou ¢ast benefiti a dovolené (Junova,

2012, s. 82).

Sjednani zkracené pracovni doby je dolozeno pracovni smlouvou nebo jinou dohodou,
ktera mize byt jak pisemna, tak Ustni. Tato dohoda miZe byt sjednana na dobu uréitou i
neurcitou. Jednostranné vSak zaméstnavatel nemiize naridit kratSi pracovni dobu
zaméstnanci, ani jej k tomu nutit (Fialova, Stépankova, Marksova-Tominova, 2010, s.
29).

1.3.3.2 Pruznd pracovni doba

U pruzné (flexibilni) pracovni doby je pevné ur¢ené ,,jadro” pracovniho dne povinné
pro vSechny zaméstnance, pficemz zbyl¢é hodiny si pracovnici rozvrhnou dle
individualni potieby (Bohacova, Ryntova, Ticha, 2012, s. 36). V praxi to vétSinou
znamena, ze si pracovnici zacatek a konec pracovni doby voli sami s tim, Ze je
zamg&stnavatelem piedem urcenad jistd pevna ¢ast dne, kdy maji zaméstnanci povinnost

byt osobné piitomni na pracovisti (Rasticova, 2012, s. 104).

Podle Zakoniku prace se ¢asové useky, jejichz zacatek a/nebo konec si pracovnik voli
sam, oznacuji jako volitelnd pracovni doba. Mezi dvéma useky volitelné pracovni doby
se nachazi ¢asovy usek, v némz je zaméstnanec povinen byt na pracovisti, tento ¢asovy

usek je oznacen jako zakladni pracovni doba.

25



Pruzna pracovni doba muize byt vyuzita jako pruzny pracovni den, pruzny pracovni
tyden nebo pruzné Ctyitydenni pracovni obdobi. Jsou vsak situace, ve kterych se pruzné
rozdéleni pracovni doby neuplatni, a to predevSim pii pracovni cesté, pii nutnosti
zabezpeceni naléhavého pracovniho ukolu ve sméng, jejiz zaCatek a konec je pevné
stanoven, a také v ptipad¢, brani-li uplatnéni pruzné pracovni doby provozni divody
apod. (Fialova, Stépankova, Marksova-Tominova, 2010, s. 34).

1.3.3.3 Sdileny tivazek

Sdileny Uvazek neboli sdilené pracovni misto, jinak také job-sharirng, spoé¢iva v praci
dvou ¢i vice lidi na jednom pracovnim misté. Tito pracovnici sdileji napln prace
pfipadajici na jedno pracovni misto. Pomérnég, podle odpracované doby, jim nalezi i
mzda nebo plat a narok na dovolenou. Tuto flexibilni formu prace Zakonik prace
vyslovné neupravuje, zalezi na dohod¢ zaméstnavatele se zaméstnancem, jak bude toto
sdileni realizovat (Fialova, Stépankova, Marksova-Tominova, 2010, s. 36). Zda se
pracovnici budou na misté stiidat v rAmci dne, tydne ¢i mésice. Dulezité je, Ze pracovni

vysledky se hodnoti jednotlivé (Bohdcova, Ryntova, Tichd, 2012, s. 43).

1.3.3.4 Stlaceny tyden

DalSim nastrojem slad’ovani je stlaceny tyden, ktery ptedstavuje, Ze tydenni pracovni
doba je odpracovana ve ¢tyfech dnech. Pracovni dny jsou tak delsi, ale pracovni tyden
je kratsi (Fialova, Stépankova, Marksova-Tominova, 2010, s. 37). Zaméstnanec pracuje
napiiklad 3 dny po 12 hodinach a 1 den 4 hodiny. Denni doba prace je maximalné 12
hodin. Hodiny, které jsou odpracované navic, spadaji do prace piescas. Za tyto hodiny
pfipada zaméstnanci mzda ¢i plat s ptiplatkem za praci piescas, nebo nahradni volno
(Rasticova, 2012, s. 107-108).

1.3.3.5 Konto pracovni doby

Tak jako stlaeny tyden se konto pracovni doby fadi k nerovhomérnému rozvrzeni
pracovni doby. U konta pracovni doby zaméstnavatel vede tzv. GCet pracovni doby
zaméstnance, na kterém je porovndvan pocet skute¢né¢ odpracovanych hodin se
stanovenou tydenni pracovni dobou. Zaméstnanec si sam urcuje, ktery den kolik hodin

odpracuje s tim, ze v jeden den nesmi pracovat vic jak 12 hodin a v tzv. vyrovnavacim
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obdobi musi byt v priméru pocet odpracovanych hodin shodny s poé¢tem hodin v ramci
tydenni pracovni doby (Strnad, Skéla, 2013, s. 19).

Vyuziti konta pracovni doby u konkrétniho zaméstnavatele miize obsahovat jen
kolektivni smlouva, poptipad¢ vnitini piedpis. Konto pracovni doby se uplatiuje
v podnikatelském sektoru, v nepodnikatelském sektoru, jako napf. stat ¢i uzemné
samospravné celky, se neuplatiiuje (Fialova, Stépankova, Marksova-Tominova, 2010, s.
41).

1.3.3.6 Prdce na ddlku/z domova

Pojmy prace z domova, homeworking nebo homeoffice se fadi do podmnoziny prace na
dalku. Jde o nejcastéji pouzivana synonyma vyjadiujici do¢asnou nebo trvalou praci v
domacim prostiedi pracovnika, tedy v domaci pracovnég, pracovnim kouté nebotieba na
terase Ci zahrad€. Zaméstnanec pracujici z domova komunikuje a spolupracuje se svymi
kolegy, nadfizenymi nebo podfizenymi v redlném cCase s vyuzitim informacnich
technologii. V ptipad¢é prace na dalku mize zaméstnanec praci vykonavat naptiklad
Z kancelare zaméstnavatele, ptimo od zdkaznika, z coworking centra, z vlaku, autobusu,

z hotelu ¢i kavarny (Martoch, 2012, s. 15).

Préce z domova muze byt vykonavana pouze v ramci pracovnich vztahti zalozenych na
pracovni smlouvé ¢i jinych dohodéch. V pracovni smlouvé musi byt uvedeno misto
vykonu préce, je-li jich vic, musi byt uvedena vsechna. Pracovni doba pii praci
z domova nesmi presdhnout 40 hodin tydné. Zaméstnanec méa vSak moZnost sam si
rozvrhnout pracovni dobu dle svych potieb. Lze kombinovat praci z domova a praci na

pracovisti (Fialova, Stépénkové, Marksova-Tominova, 2010, s. 38).

Pti této form¢ flexibilni prace Casto odpada Casova naro¢nost dojizdéni, zaméstnanec
neni rozptylovan nepracovnimi podnéty. Zaroven jsou vSak kladeny vysoké pozadavky
na sebedisciplinu, organizaci prace a pochopeni ze strany ostatnich ¢lent rodiny

(Rasticova, 2012, s. 107).

1.3.3.7 Firemni materskd skolka, prispévek na hlidani, rodinny koutek

Firemni matefskou Skolku mizeme zafadit ke skupiné sluzeb, kterymi organizace
podporuji sladovani pracovniho a soukromého zivota. Ziizenim firemni matetské

Skolky zaméstnavatel umozni svym pracovnikiim byt svym détem nablizku. Firemni

27



Skolka se stava pro zaméstnance (pfedev§im pro Zeny vracejici se do prace po
rodi¢ovské dovolené) velkou motivaci pro danou firmu pracovat, coz umoZiuje

zamé&stnavateli udrzet si a ziskat novou kvalifikovanou pracovni silu.

Zalozeni samotné firemni $kolky v3ak neni v Ceské republice jednoduchou ani levnou
zalezitosti. Je nutné se dobfe seznamit s platnou legislativou, kterd4 zavazuje K plnéni
ptisnych hygienickych, technickych, pozarnich a dalSich norem. Rovnéz je tfeba zajistit

kvalifikovany personal a jeho pribézné proskolovani.

Misto zfizeni firemni $kolky se mize zaméstnavatel domluvit na spolupraci s jinym
poskytovatelem péce o déti, a zajistit tak dostupnd mista pro déti svych zaméstnanci.
Dals$i moznosti je poskytnuti pfispévku na hlidani, ktery mohou vyuzit zaméstnani

rodi¢e na zaplaceni jesli ¢i Skoly dle jejich vybéru.

Zameéstnavatel muze také na pracovisti zfidit tzv. rodinny koutek. Jedna se o vhodné
usporddany prostor, kde se pracovnici mohou v mimofadnych ptipadech postarat o
n¢koho zrodiny a zaroven pokracovat v praci. Je mozné tento prostor vyuzit i jako
misto, kde mohou c¢lenové rodiny &i pratelé zaméstnanci pockat na konec jejich

pracovni doby (Bohacova, Ryntova, Ticha, 2012, s. 22-28).

1.3.3.8 Ostatni ndstroje

Mezi dals$i néstroje, které jsou v literatufe uvadény, mizeme podle Kasparové a Kunze
(2013, s. 78) zaradit také:

e opatfeni k leh¢imu opétovnému zaclenéni navrativsich se zaméstnanc,

e poradenstvi ¢i pravni sluzby pii krizovych situacich (napft. rozvod),

e udrzovani kontaktu se zaméstnanci i v dob¢ jejich rodicovské dovolené,

e podporu studia zaméstnancti pii praci,

e podnikové vzd€lavani na podporu zvladani stresu, skloubeni osobniho a
pracovniho Zivota,

e poskytovani raznych benefiti (vitaminové balicky, apod.),

e podnikové akce zahrnujici ¢leny rodin zaméstnancl (napi. den otevienych

dveti, sportovni den, apod.).

Uplatnéni téchto vySe zminénych néstrojii mize byt pro organizace piinosné. I pfesto,

ze se vyskytuji obavy zaméstnavatelll pfi zavadéni opatfeni na podporu slad’ovani,
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zejména co se tyCe financni naro¢nosti a pracovni moralky. Vyhod, které ptinasi

podpora slad’ovani pracovniho a soukromého zivota ve firmach, je mnoho.

1.3.4 Ptinosy slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota pro

organizace

Piinosy z efektivniho slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota plynou nejen pro
zameéstnance, ale i pro zaméstnavatele a v neposledni fadé i pro celou spolecnost.
Pracovnici pocituji vyssi kvalitu Zivota, citi se lip nejen fyzicky, ale i psychicky, jsou
vystaveni snizené mife stresu. Jejich pracovni zivot a kariérni postup je jednodussi,
lepsi jsou moznosti kombinace riznych Zivotnich roli a v neposledni fadé maji dobry
pocit z pracovniho mista, Ze jejich zaméstnavateli na nich zalezi (Férum pro rodinu,

2011, online).

Firmy tak ziskavaji loajalnéj$i zaméstnance a zaméstnankyné, jejichZ pracovni vykon a
motivace je vy$§i. Dochazi také ke snizeni jejich fluktuace a nemocnosti, a organizace
tak uSetii nemalé néklady na nabor a zauceni novych pracovnikd (tamtéz). Podpora
slad’ovani pracovniho a soukromého zivota v organizaci vede také k lepsi pozici dané
organizace na trhu prace i v ocich zakaznikd a Siroké vefejnosti. Firma ma tak vétsi
moznost ziskat a vybirat kvalitni pracovniky, nebot” pracovni mista se stavaji vice

atraktivni (Kasparova, Kunz, 2013, s. 77).

V souvislosti s rostoucim zajmem o tuto problematiku je kladen diraz i na vyznam
podpory slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota nejen pro zaméstnance a firmy, ale
také pro ekonomiku a spolecnost jako takovou (Kasparova, Kunz, 2013, s. 77).
Z celospolecenského hlediska je dulezité snizeni miry diskriminace na trhu prace,
podpora rovnosti zen a muzi v ramci prace i rodiny a udrzeni ptedevsim zen a matek na
trhu prace. Dobfe fungujici moznosti slad’ovani zlepSuji pozici na trhu prace také pro
dalsi skupiny, ke kterym patii stars$i osoby, lidé s postizenim a rodi¢e samozivitelé

(Forum pro rodinu, 2011, online).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Pro diplomovou praci byla vybrana spoletnost Ceska spofitelna, a.s. V ramci této
kapitoly je nejprve ptedstavena vybrana spoleCnost, dale je popsana metodologie
provedenému vyzkumu, Vv ramci kterého jsou analyzovany moznosti slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancti vybranych pobocek spole¢nosti.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Ceska spofitelna je moderné orientovana banka, ktera poskytuje finanéni sluzby
ob&anam, malym a stiednim podniktim, obcim a méstim v Ceské republice. Financuje
rovnéz velké korporace a poskytuje sluzby v oblasti finan¢nich trhii. S poc¢tem klienti
pfevysujicim 5 miliont se fadi k nejvétsi bance v Ceské republice (Ceska spofitelna,

Fact Sheet, 2014, online).

2.1.1 Zakladni udaje

Obchodni firma: Ceské spofitelna, a.s.
Pravni forma: Akciova spolecnost
Sidlo: Olbrachtova 1929/62, 140 00 Praha 4
ICO: 45244782
Datum zapisu: 30. 12. 1991
Z&kladni kapital: 15 200 000 000 K¢, splaceno 100%
Predmét podnikani: vykon ¢innosti uvedenych v zakoné€ o bankach
Pocet ¢lent statutarniho organu: 5
Pocet ¢lent dozor¢i rady: 9 (Penize.cz, 2015, online)
Obr. 1: Logo Ceské spo¥itelny
CESKAS
SPORITELNA

Zdroj: Penize.cz, 2015, online
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2.1.2 Historie

Ceska spofitelna historicky navazuje na dlouhou tradici spofitelen a zaloZen, které na
¢eském uzemi pusobily od roku 1825, kdy se k tomuto roku datuje zalozeni Spotitelny
Ceské. V obdobi po druhé svétové valce dochazelo k tomu, Ze malé spofitelny byly na
nasem Uzemi znarodiiovany. V roce 1967 byla zaloZena jedna Statni spofitelna, ktera se
v roce 1969 rozdélila na Ceskou statni spofitelnu a Slovenskou statni spofitelnu (Ceska

spofitelna, Vieobecna prezentace o finanéni skupiné CS, 2014, online).

K 30. prosinci 1991 vznikla Ceska spotitelna jako akciova spole¢nost. Od roku 2000 je
¢lenem finanéni skupiny Erste Group. Historie Erste Group saha do roku 1989, kdy byla
zalozena Erste Bank jako prvni rakouska spofitelna. Od roku 1997 patii Erste Group k
ptednim poskytovatelim finan¢nich sluzeb ve stiedni a vychodni Evropé. Jeji pobocky
se nachazeji v7 zemich Evropské unie — v Rakousku, Mad’arsku, Rumunsku,
Chorvatsku, Srbsku, na Slovensku a v Ceské republice, kde se také postupné stala 98%

vlastnikem Ceské spotitelny (Ceska spotitelna, Profil Erste Group, 2014, online).

Bé&hem svého plisobeni Ceska spofitelna prosla fadou zmén a transformaci, které byly
uspésné dokonceny v Cervenci 2001. Transformace zahrnovala piedevsim zlepsSeni
viech kli¢ovych soudasti banky. | nadale viak v Ceské spofitelné dochazi ke
zkvalitiiovani produktii a sluzeb a zefektiviiovani pracovnich procesii (Ceské spofitelna,

Profil Ceské spofitelny, 2014, online).

2.1.3 Soucasna pozice na trhu

Dnes Ceskd spofitelna piedstavuje moderni, klientsky orientovanou a
konkurenceschopnou banku evropské kvality. Nabizi komplexni $kalu bankovnich
produktii a sluzeb jednak pro fyzické osoby, tak 1 pro malé a stfedni podniky, obce,
meésta 1 velké podniky. Na ceském trhu je vnimana jako jedna ze tfi nejvétSich
finan¢nich instituci. Zaujima vedouci pozici na trhu v fadé oblasti bankovnictvi, ke
kterym patii spotrebitelské uvéry, platebni karty, sit’ bankomatli, objem poskytnutych
hypoteénich Gvért a sprava prostiedkt klientt (Ceské spofitelna, Vieobecna prezentace

o finanéni skuping CS, 2014, online).

Co se tyce otevienosti, mizeme fict, Ze Ceska spofitelna patfi mezi informacné

nejvstiicnéjsi spolecnosti, pravidelné vefejnost informuje o aktualnim déni v bance
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véetné finanénich vysledki (Ceska spofitelna, Profil Ceské spofitelny, 2014, online).
Pichled vybranych ukazatelti uvetejnénych k 30. 9. 2014 na internetovych strankach

Ceské spofitelny miizeme vidét v nasledujici tabulce.

Tab. 1: Prehled vybranych udaji

Bilan¢ni suma celkem (v mil. K¢.): 897 275
Klientské uvéry celkem (v mil. K¢): 491 289
Klientské vklady celkem (v mil. K¢): 664 746
Vlastni kapital celkem (v mil. K¢): 103 837
Provozni vynosy (v mil. K¢): 30590
Provozni naklady (v mil. K¢): (13 598)
Cisty zisk za i&etni obdobi (v mil. K¢): 11 225
Pocet klientt: 5, 1 mil.
Pocet zaméstnancii: 10 443
Pocet pobocek: 645
Pocet bankomatii a platbomatii: 1556

Zdroj: Ceska spotitelna, Fact Sheet, 2014, online

Z hlediska strategie se Ceska spofitelna snaZi o to, aby se stala bankou, ktera si udrzuje
vysokou loajalitu svych klientd a tim dosahuje lepSich finan¢nich vysledkd, nez je
pramér na bankovnim trhu. Pfedevs§im chce zaujmout prvni pozici v oblasti retailovych
klient a druhé misto u klient korporatnich, pfi¢emz z hlediska loajality klienti usiluje
0 dosazeni vedouci pozice ve vSech klientskych segmentech. Aby téchto cili mohla

doséhnout, zamétuje svou pozornost na:

e digitalizaci svych sluzeb i vnitinich procest,

e v¢tsi priblizeni klientim,

e rozSifeni a zpfesnéni své nabidky pro kazdého klienta,

e strategické fizeni nakladu,

e soulad s pozadavky regulace pii optimalizaci vynaloZzenych nakladt a investic

(Ceska spofitelna, Fact Sheet, 2014, online).
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2.1.4 Predmét ¢innosti a nabizené produkty

Jak uz bylo vy$e zminéno, Ceska spofitelna poskytuje své sluzby fadé klientll. Zamétuje

se na drobné klienty (obc¢any), kterym nabizi:

Uty a karty (osobni ucet, Servis 24 — mobilni a internetové bankovnictvi,
bezkontaktni debetni a kreditni karty),

Uvérové produkty (spotiebitelské uvéry, avéry za stavebni spofeni, hypotéky),
spofici a investi¢ni produkty (terminované vklady, podilové fondy, stavebni

spofeni, penzijni feSeni, zivotni/nezivotni pojisténi)

Nejen obcané, ale i firmy a podnikatelé mohou vyuzivat Sirokou Skalu produkti a

sluzeb, v tomto ptipadé jde predevsim o:

platebni sluzby (bézné ucty, sluzebni karty, internetové a mobilni bankovnictvi,
dokumentérni platby, elektronické faktury, ptihrani¢ni sluzby),

zajisténi rizik (kurzovych, komoditnich, arokovych),

uvérové produkty (provozni financovani, financovani investic, zahrani¢niho
obchodu, nemovitostnich projektil, syndikované a klubové financovani),
exportni a projektové financovani,

sluzby pro emitenty cennych papirt,

spofici a investi¢ni produkty,

zamé&stnanecké produkty (Zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi),

poradenstvi a podporu.

Ceska spofitelna ma také nezastupitelnou roli ve financovani velkych korporaci a

Vv poskytovani sluzeb na finan¢nim trhu, kde nabizi spravu financi, investicni

bankovnictvi (obchodovani s akciemi a dluhopisy), spravu aktiv, vyzkum/poradenstvi a

Uschovu cennych papiri a uméleckych dél.

Doplitkové finanéni sluzby nabizi klientim Ceska spofitelna prostfednictvim svych

dcefinych spolednosti. Spoleéné vytvaii koncern Finanéni skupiny Ceské spofitelny. Jde

naptiklad o sluzby v oblasti stavebniho spofeni, leasingu, penzijniho pfipojisténi a

faktoringu (Ceska spofitelna, VSeobecnd prezentace o finanéni skupiné CS, 2014,

online).
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2.1.5 Spolecenska odpovédnost

Spolecenskou odpovédnost miizeme obecné chapat jako propojeni obchodnich Cinnosti
firem s potfebami spole¢nosti a zahrnuti zajmu cilovych skupin do politiky a chovani
firmy. | v Ceské spofitelné se spolecenska odpovédnost stala nedilnou souéasti jejiho
podnikani a promita se do vSech jejich Cinnosti. Na zadklad¢ priazkumu nazoru
zaméstnancl, klientl,, akcionafii, vefejnosti byla vytvofena strategie spoleCenské
odpovédnosti, ktera cti obecné zasady spolecenské odpovédnosti, vychazi z celkové
strategie banky a fidi se heslem: ,Investujeme pro budoucnost™. Strategii tvoii 3
zakladni pilife: vzdélavani ke konkurenceschopnosti, socialni podnikani a

dobrovolnictvi (Ceska spofitelna, Strategie CSR Ceské spofitelny, 2014, online).

Z hlediska dobrovolnictvi Ceska spofitelna podporuje charitativni neziskové spoleénosti
a organizace, ob¢anska sdruZeni, obecné prospé$né organizace, nadace a nada¢ni fondy.
V roce 2002 se sama stala ziizovatelem Nadace Ceské spofitelny, jejimz poslanim je
podpora projekti zabyvajicich se feSenim zavaznych spoleCenskych témat, jako jsou
problémy seniort, prevence a 1é¢ba drogovych zavislosti ¢i péce o0 lidi s postizenim.
Zaroven také podporuje rozvoj komunit a zivotniho prostiedi. Z prostiedkli nadace jsou
finanénimi dary podporovany neziskové charitativni spolecnosti a sdruzeni, mezi které
patii napf. Charita CR, Zivot 90, Nadaéni fond manzelti Livie a Véclava Klausovych,
Palata — domov pro zrakové postizené a daldi (Ceska spofitelna, Spoledenska

odpovédnost Ceské spofitelny, 2013, online).

V roce 2012 Ceska spofitelna zalozila druhou nadaci s ndzvem Nadace Depositum
Botum, jejimZ tcelem je podpora ¢eské spolecnosti v oblasti védy, vyzkumu, vyvoje a
vzdélavani.

Samotni zaméstnanci Ceské spofitelny maji moznost od roku 2007 vyuzit dva pracovni
dny v roce na charitativni a obecné prospésné ucely. Svou spolecenskou zodpoveédnost
reprezentuje Ceska spofitelna i tim, Ze jako prvni komeréni instituce v Ceské republice
ustanovila institut ombudsmana, ochrance prav klientd, prostiednictvim kterého vytvari

dlouhodobé a kvalitni vztahy s klienty.

V oblasti vzdélavani vnima Ceska spoftitelna svoji roli vii¢i vSem zdjmovym skupindm.
Pro zéky zékladnich a stfednich Skol rozviji komplexni vyukovy program Dnesni

finanéni svét, ktery pfispiva k prohlubovani finanéni gramotnosti déti. Dale Ceska
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spotitelna spolupracuje s vysokymi $kolami, kterym poskytuje nejen finanéni podporu,
ale také nabizi studentlim odbornou spolupraci ve form¢ stazi, stinovani manazert nebo

vedeni bakalatskych a diplomovych praci (tamtéz).

Dalsi oblasti, které se Ceska spofitelna aktivnd vénuje, je socialni podnikani. Pod
pojmem socidlni podnikani je tfeba si predstavit podnikatelské aktivity, které prospivaji
spolecnosti a zivotnimu prostiedi. Socialni podnikani hraje dulezitou roli v mistnim
rozvoji a Casto vytvari pracovni piilezitosti pro osoby se zdravotnim, socialnim nebo
kulturnim znevyhodnénim. Ceska spofitelna v tomto piipadé pomaha a radi ostatnim
organizacim, jak efektivné socialné¢ podnikat prostfednictvim vzdélavacich seminait
Akademie Ceské spotitelny (Ceska spofitelna, Podpora socidlnich podnikt, 2014,

online).

Sama Cesk4 spofitelna se snazi byt bankou pro viechny, a proto vychazi vstiic rovnéz
lidem s handicapem. Pfi tomto spolupracuje s odborniky na danou tematiku. S Prazskou
organizaci vozi¢kaiti rozifuje bezbariérovost pobotek a bankomatli a s Ceskym
Cervenym kiizem vzdélava zaméstnance ve spravném pristupu k lidem s riznym
handicapem. Diky témto aktivitim ziskala Ceské spofitelna v roce 2014 ocenéni Banka
roku — Banka bez bariér (Ceska spotitelna, Strategic CSR Ceské spotitelny, 2014,

online).

V neposledni fadé se Ceska spofitelna vénuje svym zaméstnanciim, kterym nabizi
Sirokou $kalu socidlnich benefitl, mezi kterymi nechybi celozivotni vzdélavani nebo
podpora rodi¢t na rodiCovské dovolené a piispévek na hlidani déti do péti let.
Zaméstnancim se snazi pomahat fesit jejich nejriiznéjsi pracovni a osobni problémy na
pracovisti. Pracovnici banky se mohou obracet na interniho ombudsmana. V Ceské
spotitelné je vyuzivan systém oteviené komunikace, ktery umoziuje snazsi komunikaci
fadovych zaméstnancli s managementem banky a pfispivda k lepsi informovanosti

pracovnikd.

Otazky tykajici se nerovnosti poftu Zen a muzii na manaZerskych postech, rozdilu
V odménovani, moznosti osobniho a profesniho rastu, podminek pro névrat z matetské
¢i rodiCovské dovolené, efektivniho sladéni pracovniho a soukromého Zivota,
mezigeneraéniho dialogu, age managementu a boje proti diskriminaci fedi v Ceské

spofitelné komplexni program snazvem Diversitas (Ceska spofitelna, Spoledenska
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odpovédnost Ceské spofitelny, 2013, online). Tento program bude vice piiblizen

v ramci provedeného vyzkumu.

2.2 Vyzkum

Na zakladé teoretickych vychodisek a zakladnich informaci o spole¢nosti byl v ramci

diplomové prace proveden vyzkum.

2.2.1 Cil vyzkumu

Cil vyzkumu vychazi z cile diplomoveé préace, kterym je navrhnout opatieni vedouci
k efektivnéjsimu pfistupu ke slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota ve vybrané
spoleCnosti. K vyfeseni diplomového tukolu je nutno na zakladé teoretickych
vychodisek, studia vnitropodnikové dokumentace a dotaznikového Setfeni analyzovat

moznosti slad’ovani pracovniho a soukromého zZivota zaméstnanct vybrané spole¢nosti.

2.2.2 Metody vyzkumu
K naplnéni uvedeného cile vyzkumu byly zvoleny tyto metody:

e analyza vnitropodnikové dokumentace,
e polostrukturovany rozhovor,

e dotaznikové Setfeni (Reichel, 2009).

Prostfednictvim analyzy vnitropodnikové dokumentace byly zkoumany vetejné
ptistupné dokumenty obhajujici informace o spole¢nosti, a rovnéz interni materialy

vztahujici se k problematice slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota.

Vefejné pristupné dokumenty byly ziskany piedevsim z internetovych stranek
spole€nosti. K internim dokumentiim, které byly pro ucely prace poskytnuty ze strany
spole¢nosti, patiily firemni prezentace 0 programu Diversitas a Metodika flexibilnich

forem préce.

Déle byl veden kratky rozhovor s HR projektovou specialistkou programu Diversitas za
ucelem ovéfeni a prohloubeni informaci ziskanych zanalyzy vnitropodnikové

dokumentace.
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Na zaklad¢ téchto dvou metod bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve vybrané
pobockové siti Ceské spofitelny. Vysledky vyzkumu jsou obsazeny v nésledujici &asti

prace.

2.3 Analyza vnitropodnikove dokumentace

Jak jiz bylo uvedeno, vramci této analyzy byly zkoumany moznosti slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota v Ceské spofitelnd. Oblasti sladovani pracovniho a
soukromého Zivota se v Ceské spofitelnd zabyva skupina Diversitas, ktera
prostfednictvim svych projekti poskytuje zaméstnancim ruzné nastroje k tomu, aby
mohli skloubit praci a osobni zivot. Cile jednotlivych projekti a aktivity byly

analyzovany a jsou shrnuty v nasledujicich podkapitolach.

2.3.1 Program Diversitas

Cilem programu Diversitas je zajistit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem

(work-life balance) a rovné piileZitosti pro vechny zaméstnance v Ceské spofitelng.
Program Diversitas tvoii 6 projekta:

e Transition — Bez Bariér

e Gender — Rovné prilezitosti,
o Cap,

e Moudra Sova,

e Zdrava Ceska spofitelna,

e Grant — Flexi kancelaf.

V rdmci téchto projekti se Ceska spofitelna snazi zajistovat vhodné podminky pro
navrat rodici z matetské ¢i rodicovské dovolené, nabizi pomoc skupiné zdravotné
postizenych a jinak znevyhodnénym pracovnikiim, snazi se podporovat sladovéni
pracovniho a soukromého Zivota, rovnost v poctu muzil a Zen na manazerskych pozicich
a soucasné usiluje o mezigeneraéni dialog (Ceska spofitelna, Diversitas: Diverzita,

2013, online). Jednotlivé projekty budou déle ptiblizeny v nasledujicich podkapitolach.
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Obr. 2: Logo programu Diversitas
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Zdroj: Omegadesign, 2015, online

2.3.1.1 Transition - Bez Bariér

V rdmci projektu Transition — Bez Bariér se Ceska spofitelna snazi o podporu
zameéstnavani osob s handicapem. Koncepcéné pracuje na udrzeni spokojenosti svych
stvajicich zaméstnancli — napf. Gpravou pracovnich mist tak, aby zajistila adekvatni
pracovni vykon, také se snazi v oblasti pifijimani novych pracovnikl byt transparentni a
oteviend ohledné pracovnich piilezitosti pro nové uchazece. Jako banka se ucastni fady
veletrht (JobFair bez Bariér), konferenci, uskute¢iiuje workshopy a vzdélavaci aktivity,
spolupracuje s neziskovymi organizacemi a provadi audit pracovnich pozic z hlediska

vhodnosti pro OZP pracovniky.

Cilem projektu Transition — Bez bariér je zajisténi vhodnych podminek pro OZP
zaméstnance a zaméstnankyné v Ceské spofitelné, zajisti jejich spokojenost a dosahnout

kontinudlniho zvySovani jejich poctu.

Konkrétni Gkoly, které chce Ceska spofitelna v ramci tohoto projektu spinit, jsou

nasledujici:

e udrzet stavajici OZP pracovniky/ce a poskytnout jim odpovidajici podporu —
uprava pracovniho mista, informace o legislativnich zménach, benefitt a dalsi,

e kazdoro¢né€ navysovat pocet OZP zaméstnanci/zaméstnankyn

e identifikovat pracovni piileZitosti vramci Ceské spofitelny pro OZP
pracovniky/ce

e provadét osvétu na téma OZP napii¢ celou organizaci (Ceskd spofitelna,

Diverzitas: Transition — Bez bariér, 2013, online).
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Obr. 3: Logo projektu Transition - Bez Bariér
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Zdroj: Charitky, 2015, online

2.3.1.2 Gender - Rovné prileZitosti

Dalsim projektem Ceské spofitelny v oblasti diverzity je projekt s nazvem Gender —
Rovné piilezitosti, ktery se zabyva podporou a rozvojem poctu Zen na manazerskych
pozicich. Cilem je poskytnout Zenam nastroje, které jim umozni kariérni rist a vyuziti
vlastniho potencidlu Kk uplatnéni se na manazerskych postech. Prostfednictvim toho
projektu chce Ceska spotitelna zvysit pocet Zen ve vedoucich funkcich. Realizuje proto
fadu aktivit ve formé mentoringu, kde si mohou zaméstnankyné pfedavat cenné
zkuSenosti a znalosti, potada inspirativni workshopy a uskutecniuje pravidelné setkavani
7en/manazerek nejen z Ceské spofitelny (Ceska spotitelna, Diversitas: Gender — Rovné

ptilezitosti, 2013, online).

Obr. 4: Logo projektu Gender - Rovné prilezitosti
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“Rovné pfilezitosti znamenaji stejné
Sance pro kazdého™

Zdroj: Charitky, 2015, online

Ceska spotitelna v tomto ohledu bere na védomi smérnici Evropského Parlamentu a

Rady Evropské unie, ktera si klade za cil zvysit diverzitu mezi ¢leny predstavenstva a
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dozoréi radou ve finan¢nich institucich. V rdmci celé skupiny Erste Group se zavazuje
K plnéni interniho cile, ktery byl ustanoven na 35 % Zzen v dozor¢i radé¢ a v Top
managementu do roku 2019 (Ceska spofitelna, Diversitas: Gender — Rovné piileZitosti,
2013, online).

2.3.1.3 Moudra Sova

Prostfednictvim projektu Moudra sova se Ceskd spofitelna zaméfuje na slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota Zen a muzii ve véku 50+, nebot’ pravé pracovnici
vtomto veéku disponuji tfadou cennych zkuSenosti a znalosti, které mohou svym
kolegim ptedavat. Mizeme tedy fict, Ze tento projekt se zabyva problematikou age
managementu, a usiluje tak o efektivni vyuzivani potencialu jednotlivych vékovych
skupin, pfedev§im se zaméfenim na 50+ , ale i 30-. K podpofe age managementu Ceska
spofitelna v listopadu 2013 uspofadala konferenci na téma Age management,
uskuteénila workshopy, vytvofila G-komunitu v ramci Ceské spofitelny. Zaméstnanci
maji moznost vyuzit kariérni poradenstvi a platformu snazvem Sovy sob& pro

predavani zkusenosti.

Projekt ma za cil sladit pracovni a soukromy zivot zaméstnanct ve vékové skupiné 50+,
30- a spravné a efektivné vyuzivat jejich potencial (Ceska spofitelna, Diversitas:
Moudréa Sova, 2013, online).

Obr. 5: Logo projektu Moudra Sova
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Zdroj: Charitky, 2015, online
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2.3.1.4 Zdravd CS

Ceska spofitelna si je védoma, Ze bez zdravych a energii nabitych pracovniki by to
neslo, proto se v projektu Zdrava CS vénuje podpofe zdravi zaméstnancti a §ifi osvétu
0 onemocnénich souvisejicich s nespravnym zivotnim stylem. Klade si za cil vytvofit
ucelenou nabidku aktivit a benefiti ve ¢tyfech hlavnich oblastech, kterymi jsou: fyzické
zdravi, mentalni zdravi, work-life balance a finan¢ni podpora a edukace. (Ceska

spofitelna, Diversitas: Zdrava CS, 2013, online).

Program aktivit zahrnuje preventivni programy ve spolupraci s pojistovnami, ,,zdravé*
benefity pro zaméstnance, zimni/letni firemni hry, sportovni kluby, program ,,.Do prace
na kole®, fitness centrum, koucovaci kavarny a dalsi. V bfeznu se zaméstnanci mohli
ucastnit konference ,,Zdrava firma“ (Ceské spofitelna, Diversitas: Zdrava CS, 2013,

online).

Obr. 6: Logo projektu Zdrava CS
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Zdroj: Charitky, 2015, online

2.3.1.5 Cdp

Projekt Cap funguje v Ceské spofitelnd v ramci programu Diversitas nejdéle. Jde o
aktivity zaméfené na podporu rodi¢li na matetské, resp. rodicovské dovolené (dale jen
MD/RD). Cilem je poskytnout rodi¢im potiebnou podporu, aby se mohli véas vratit do

prace a uspésné se zaclenili do pracovniho Zivota.

V ramci tohoto projektu Ceska spofitelna nékolikrat do roka potada pravidelné setkani
matek a otci na MD/RD po celé republice. Rodi¢e tak maji moznost ziskat aktualni

informace z jejich regionu a dozvédét se o pracovné-pravnich zaleZitostech spojenych
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s jejich navratem do préce. V ramci téchto setkani Ceska spofitelna zajist'uje hlidani déti

a specialni rozvojovy workshop pro maminky.

Déle je vramci tohoto projektu poskytovan pravidelny mési¢ni piispévek na hlidani
dati, ktery tak umoZiiuje véasny navrat rodic¢t do Ceské spotitelny. Rodi¢tim - otctim je
také poskytovano pétidenni pracovni volno v dobé prvnich tii mésicti od narozeni ditéte
s nahradou ve vysi 100% zakladni mzdy. Tyka se to nejen rodica déti vlastnich, ale i

adoptovanych a osvojenych.

Takeé pro zaméstnance na MD/RD Ceska spofitelna zfidila Portal pro rodinu, kde rodice
mohou ziskat ucelené a aktualni informace z oblasti slad’ovani prace a osobniho Zivota

v Ceské spotitelng. Tento portal byl financovan z Evropského socialniho fondu (ESF).

V Ceské spotitelné funguje i evidence diivodds odchodti zaméstnanct po rodicovské
dovolené, prostiednictvim které zna Ceska spofitelna pii¢iny odchodéi a mize s nimi

efektivné pracovat.
V nasledujicim obdobi je tkolem:

e inovovat a aktualizovat ¢innosti v ramci projektu,
e zrevidovat proces spolupréce s rodi¢i na MD/RD a uskutecnit piipadné zmény,
e zavést téma Diverzity jako soulist programu rozvoje manazeri (Ceska

spofitelna, Diversitas: Cap, 2013, online).

Obr. 7: Logo projektu Cap

e o

N\

CAP

.Rodina neznamena konec kariéry”

Zdroj: Charitky, 2015, online
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2.3.1.6 Grant - Flexi kancelar

Ceska spoftitelna se nezaméfuje pouze na umoznéni sladéni pracovniho a soukromého
zivota zameéstnanci ve véku 50+ a 30-, ale snazi se v€novat vSem zaméstnancim

stejnomerné.

Jejim cilem je poskytnout pracovnikim moznost sladit praci a osobni zivot diky
flexibilnim uvazkim, dostate¢né informovat a motivovat management K poskytovani
flexibilnich forem prace (pokud to provoz a pracovni pozice dovoli) a dale se v této
oblasti rozvijet a pruzné reagovat na aktudlni situaci na trhu (Ceska spofitelna,

Diversitas: Grant - Flexi kancelaf, 2013, online).

Obr. 8: Logo projektu Grant - Flexi kancelar

e o e o o o

N/ 7 A\ ¥4

GRANT
- FLEXI KANCELAR

“Flexibilni formy prace pro celou CS"

Zdroj: Charitky, 2015, online

V roce 2012 Ceska spotitelna obdrzela grant od Evropského socialniho fondu (ESF)
zaméfeny na oblast sladovani pracovniho a soukromého Zivota. Projekt nesl nazev:
,Diverzita: flexibilni formy prace a sladovani pracovniho a osobniho Zivota“ a Ceské
spofitelna na jeho realizaci ziskala dotaci ve vysi 3 835 118,71 K¢ v ramci Opera¢niho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpoctu. Projekt probihal od
1. kvétna 2012 do 30. srpna 2014. Jelikoz jde o projekt, ktery se nejvice opird o
mozZnosti sladovani pracovniho a soukromého Zivota, je mu vénovdna samostatna

subkapitola.

2.3.2 Projekt Diverzita

V rdmci tohoto projektu byly realizovany aktivity vedouci k vytvofeni uceleného a
funkéniho systému flexibilnich forem prace. Nejprve byl proveden prizkum zaméfeny

na zjisténi potfeb zaméstnancl tykajicich se flexibilnich tvazkd. Nésledné se tym
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odborniki vénoval zpracovani generoveho auditu, ktery se stal podkladem pro
zpracovani metodiky flexibilnich tivazkli. Po vyc¢isleni ndkladi a vynosii flexibilnich
uvazkil byla vypracovana metodika flexibilnich forem prace. Poté byl spustén pilot na
3-5 pobockach v regionu, probihaly workshopy a skoleni pro manazery formou ,,road-
show. Projekt byl zakonéen veiejnou konferenci (Ceské spofitelna, Diversitas: Projekt

Diverzita, 2013, online).

Jednotlivé ¢innosti projektu a jejich ¢asovy harmonogram zachycuje nasledujici

obréazek.

Obr. 9: Cinnosti projektu a ¢asovy harmonogram

Dotaznik

Gender Audit

Business Care

Metodika FFP

Zjisténi potieb zaméstnanci tykajici se flexibilnich Givazki
05/2013 — 07/2013

Doporuéeni pro CS jak postupovat pii zpracovani metodiky
08/2013 — 10/2013

Vyc¢isleni nakladl a vynosi flexibilnich tivazka
10/2013 — 11/2013

Vypracovani metodiky flexibilnich forem prace
12/2013

Pilot v Pilot v 3-5 pobockach v regionu
regionech 02/2014 - 06/2014
Workshopy Seznameni s metodikou, motivace pro schvalovani
pro 07/2014
management
Vetejna Informace pro vetejnost
konference 08/2014

Zdroj: interni dokument Ceské spofitelny, Diversitas, 2014

K projektu byly definovany nasledujici cile:

zvyseni poctu navratl rodic po mateiské a rodicovské dovolené,

motivace a retence zaméstnancu: piedevsim zen v pieddiichodovém véku (55+),
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e zvySeni efektivity prostiednictvim flexibilnich tivazk,

e snizeni fluktuace ve spolecnosti,

e zvySeni loajality zaméstnanci,

e zvySeni produktivity znevyhodnénych skupin zaméstnancti banky a poskytnuti
podminek pro jejich optimalni vykon,

e zlepSeni manazerské praktiky,

e podpora sladovani pracovniho a osobniho zivota a trvalé udrzitelnosti
pracovniho vykonu v ¢ase,

e podpora dobrého jména banky na trhu jakozto zaméstnavatele aplikujiciho
pristupy riznorodosti,

e zlepSeni atmosféry a firemni kultury vedouci ke ztotoznéni zaméstnanct s cili
banky - rust zisku ve stfednim a dlouhodobém horizontu (Evropsky socialni
fond, 2013a, online).

Dalsim cilem bylo rozsifeni povédomi o moznostech flexibilnich tvazkd napfic celou
bankou, na vSech pracovnich pozicich a urovnich fizeni. Aktivity projektu by zaroven
mély vést k odbouravani stereotypt a predsudkl kolem zaméstnavani uvedenych skupin

pracovnikil a zabranit jakékoliv diskriminaci.

Projekt byl zaméfen predevsim na zeny i muze vracejici se po MD/RD a Zeny ve véku
nad 55 let. Z Gidaji, které doklada Ceské spofitelna, jde o podetné cilové skupiny — 956

rodi¢t na MD/RD a 894 zaméstnancli a zamé&stnankyn ve vékové kategorii 55+.

Mistem realizace projektu se stala pobotkova sit a regiondlni pracovisté Ceské
spofitelny ve viech regionech Ceské republiky s vyjimkou hlavniho mésta Prahy (Ceska

spotitelna, Diversitas: Projekt Diverzita, 2013, online).

2.3.3 Flexibilni formy prace

Jak bylo vySe zminéno, dulezitym vystupem projektu bylo zpracovani metodiky
flexibilnich forem prace (dale jen FFP). Tato metodika popisuje postup piidéleni
jednotlivych FFP v Ceské spofitelné a soucasné vysvétluje rozdily mezi nimi. Jde

konkrétné o nasledujici FFP:
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e pruzna pracovni doba,
e préce z domova,
e zkraceny (CasteCny) uvazek,

e sidlené pracovni misto (interni dokument Ceské spotitelny, 2014).

Jelikoz jednotlivé FFP odpovidaji obecnym charakteristikim, které byly pfiblizeny
Vv teoretické Casti, bude nasledujici ¢ast zamétena predevsim na postup prideleni téchto

forem prace zaméstnancim v Ceské spofitelné.

Rozhodovaci pravomoc pro pfidéleni FFP ma piimy nadfizeny vedouci
zaméstnanec/zaméstnankyné, ptipadné opravnény nadfizeny dle organiza¢niho fadu. Pri
pfidélovani FFP je nutné nejprve ptihlédnout k zajisténi plynulého chodu pracovisté a
celkové k provozu banky a jejich pobocek a utvarti. Dale je tfeba piihlédnout
k dosavadnimu pracovnimu vykonu zaméstnance a druhu prace, mistu vykonu prace,

popf. k dalsim podminkam definovanym pracovni smlouvou.

Samostatné piidéleni FFP v Ceské spofitelné se déli do nékolika kroki s tim, Ze je nutné
rozlisit, zda jde o pracovni rezim piidéleny na kratsi ¢asovou dobu (do 6 mésicti), nebo
na delsi ¢asovou dobu (nad 6 mésict). Od tohoto se odviji i pocet kroku, které je
k ptidéleni FFP tfeba podstoupit. Na rozdil od rezimu ptidéleného na delsi dobu je u
kratkodobé dohody rezim formalizovan bez nutnosti vypracovat Zménu pracovni
smlouvy (interni dokument Ceské spofitelny, 2014). V nasledujici tabulce jsou

zachyceny jednotlivé kroky postupu ptidéleni FFP.
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Tab. 2: Postup piidéleni FFP
Aktivity: | Popis aktivity: Rozpis jednotlivych krokii:

Krok 1 | Pisemna zadost o ptidéleni

zamgéstnanec poda pisemnou Zzadost o upravu

FEP pracovni doby svému pfimému nadfizenému
Krok 2 | Posouzeni zadosti o e pokud uprava FFP nevyhovuje zajisténi provozu,
pidéleni FFP vedouci navrhne jinou moZnost

e na FFP se musi shodnout ob¢ strany

e 7zadatel a pfimy nadfizeny se dohodnou na délce
trvani a prib¢hu FFP

e opravnény manazer/ka dohodu potvrdi podpisem

e v piipadé neptidéleni FPP bude v Zadosti popsan

diavod
Krok 3 | Konzultace s HR e vpiipadé zkraceného Gvazku je ticba Zadost
Generalisty (HRG) konzultovat s HRG

e 7zadost predd manaZzer/ka na personalni utvar
k vypracovani Zmény pracovni smlouvy

Krok 4 | Pravidelné hodnoceni e vyhodnoceni funk¢nosti ptidéleni FFP

v piipadé¢ dlouhodobého neplnéni pracovnich
povinnosti, mize byt FFP upravena nebo zrusena

prabéhu vykonu ve vztahu

k ptidélené FFP a
P se souhlasem obou stan a vyplnénim formulare

pfipadna jeho uprava (uvedeni dtivodu), ktery je zalozen personalnim
Utvarem

Zdroj: interni dokument Ceské spotitelny, 2014, vlastni Gprava

2.3.3.1 Pruzna pracovni doba

Rovnomérné rozvrzena pruzna pracovni doba se v Ceské spofitelné realizuje jako
Ctyficetihodinovy pruzny pracovni tyden, pficemz téchto 40 hodin musi zamé&stnanec
Vv kazdém tydnu odpracovat. Do toho Casu nejsou zapocitany pracovni piestavky na

jidlo a oddech v délce trvani 0,5 hod. denné.

V ramci jednotlivého pracovniho dne pfi uplatiiovani pruzné pracovni doby se pracovni
doba d€li na volitelnou Cast a ¢ast (zakladni pracovni dobu), kdy zaméstnanec musi byt
na pracovisti. Tato doba je ur€ena v rozmezi 9.00 az 14.30 hod. véetné 0,5 hod.
pfestavky na jidlo a oddech. V ramci pruzné pracovni doby miliZze zaméstnanec zacit
pracovat nejdiive v 6.00 hod. a skoncit nejpozdéji ve 20.00 hod. anebo dle provozu
pobocky ¢i utvaru. Tyto maximalni zacatky a konce stanovuje vedouci daného Gtvaru

(interni dokument Ceské spofitelny, 2014).
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2.3.3.2 Prace zdomova

Pii uplathovani prace z domova pracuje zaméstnanec po vétSinu pracovni doby

z domova a kombinuje ji s praci v prostorach ur¢enych zaméstnavatelem.

Metodika FFP pro sjednavani prace z domova definuje nasledujici 4 pravidla:

1) Nepravidelna kratkodoba prace z domova — maximalné 5 dnd v mésici:

neni soucasti pracovni smlouvy,

podléha schvaleni ptimého nadfizeného,

je urena pouze pro zameéstnance, jejichz charakter pracovniho vykonu
umoziuje praci z domova,

minimaln¢ 1 krat za 3 meésice provede odpovédny vedouci kontrolu
cerpani,

vyuziti moznosti prace z domova musi zaméstnance oznamit vedoucimu
emailem ¢i jinak evidovat,

mistem vykonu prace z domova je adresa trvalého nebo piechodného
bydlisté zaméstnance,

nevyuzité dny pro praci z domova v mésici nelze pievadét do dalSich

mésicu.

2) Pravidelna a dlouhodobé prace z domova:

podminkou pro zaméstnance je byt minimalné 1 den vtydnu na
pracovisti,

plati pouze pro zaméstnance, jejichz charakter pracovniho vykonu
umoznuje praci z domova,

mistem vykonu prace z domova je adresa trvalého nebo piechodného
bydlisté zaméstnance,

vedouci kontroluje praci formou emailu, telefonicky, fyzicky €i jinym
zpusobem,

zaméestnanec je povinen vykonavat praci osobné (bez pomoci rodiny
apod.),

zaméstnanci nalezi za praci z domova stejné benefity jako pfti praci na

pracovisti.
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3) Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci:
e plati stejné podminky pro uplatnéni kratkodobych a dlouhodobych praci
z domova,
e kazdy zaméstnanec musi dodrzovat pravidla pro zajisténi bezpecnosti a
ochrany zdravi i pfi praci z domova,
4) IS/IT bezpecénost a ziizeni vzdaleného piistupu do PC systému:
e zaméstnanci pro praci z domova musi byt dano pracovni zafizeni —
pocita¢ nebo notebook,
e odpovédny pracovnik zajisti potfebna pfistupova prava do IT systému

pro vykonavani prace (interni dokument Ceské spofitelny, 2014).

2.3.3.3 Zkrdceny tivazek

Podle Z&koniku prace maji na zkraceny pracovni tvazek pravni narok rodice, ktefi

pecuji o dité ve véku do 15 let, nebo téhotné zaméstnankyné.

Zkraceny uvazek vznika, kdyz se zaméstnavatel a zaméstnanec dohodnou na kratsi
pracovni dobg&, nez je urcena tydenni pracovni doba (40 hod.). Urceni délky zkracené¢ho
uvazku zaleZi vzdy na dohod¢ s pfimym nadfizenym, mize mit rizny rozsah (napfi. 0,9
— 0,2 tivazku) a vzdy musi byt sjednédno piimo v pracovni smlouvé bud’ na dobu urcitou,

&i neuréitou (interni dokument Ceské spofitelny, 2014).

2.3.3.4 Sdilené pracovni misto

Tuto flexibilni formu prace Zakonik prace vyslovné neupravuje. Zalezi na domluvé
zaméstnance s pifimym nadfizenym, jak budou toto sdileni realizovat. Jak jiz bylo dfive
charakterizovano, jde o praci dvou (¢i vice lidi), ktefi sdileji jedno pracovni misto.
RozvrZzeni pracovni doby zavisi na rozhodnuti vedouciho, musi byt v§ak vzdy do 1,0
Uvazku (100%).

V ptipadé¢ sdileného pracovniho mista je za plnéni pracovnich povinnosti vzdy
odpovédny jeden zameéstnanec, ktery piebird zodpovédnost za fungujici dvojici
(ptipadné trojici).

Zameéstnanci sdilejici jedno pracovni misto by se alespon jednou tydné méli setkat se

svym nadfizenym a zaroven by si méli pfeddvat informace a praci prabézné¢ béhem
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pracovniho procesu. V piipad¢, Ze se spoluprace projevi jako neefektivni, je sdilené

pracovni misto zruseno.

Vsechny 4 flexibilni formy prace uplatiiované v Ceské spofitelné mohou byt zrugeny na

zakladé:

e podani pisemné zadosti ze strany zamé&stnance a souhlasu zaméstnavatele,

e pisemného vyjadieni odpovédného vedouciho, které bude odsouhlaseno a
podepsano obéma stranami,

e pravidelného hodnoceni, zkterého bude ziejmé, Ze prace zaméstnance

neodpovida pozadovanému vykonu.

Ve vsech piipadech je dulezité, aby odpoveédny vedouci zruseni FFP prodiskutoval se

zaméstnancem a na zruseni se spole¢né shodli.

Metodika FFP vznikla s cilem vytvofit funkéni systém flexibilnich forem prace, ktery
umozni pracovnikim Ceské spotitelny sladovat pracovni Zivot Se soukromymi

potiebami (interni dokument Ceské spofitelny, 2014).

2.3.4 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanci mohou v oblasti rodiny, volného ¢asu a péce o zdravi vyuzivat celou fadu

benefitt. Konkrétné Ceska spoftitelna jako zaméstnavatel nabizi svym zaméstnanciim:

e 25 dnt dovolené,

e 5 dni zdravotniho volna,

e 2 dny volna na charitativni akce,

e volno pro otce v délce 5 dnti (po narozeni ditéte),

e piispévek pro rodice na hlidani déti do péti let,

e finan¢ni pfispévek na zdravi, sport, kulturu, vzdélavani, ¢i cestovani formou

vybéru z cafeterie benefiti (Ceska spofitelna, Benefity, 2015, online).
Vyse zminény financni piispévek funguje prostfednictvim benefitového programu
»Benefit plus“, vramci kterého si zaméstnanci mohou objednavat sluzby z oblasti

sportu, kultury, cestovani, zdravi nebo vzdélavani. Kazdy zaméstnanec ma svobodnou

volbu pfi vybéru benefit, musi vSak dodrzet stanoveny rozpocet (500 K¢/ mésic).
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2.3.5 Zhodnoceni vysledkii analyzy vnitropodnikové dokumentace

Z analyzy vnitropodnikové dokumentace vyplynulo, Ze Ceska spofitelna mé precizné a
komplexné propracovany program, ktery se vénuje zaméstnanctim v otazkach tykajicich
se nejen slad’'ovani pracovniho a soukromého zivota, ale zaméfuje se i na skupinu
znevyhodnénych osob, snazi se snizovat nerovnosti v poftu Zen a muzii a také

podporuje zaméstnavani starSich osob (age management).

Program je realizovany prostiednictvim raznych projektt. V ramci téchto projekti je
zaméstnanciim nabizena fada nastroji pro slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota.
Predevsim jde o moznost sladit praci a osobni zivot diky flexibilnim tvazkiim. V tomto
sméru je tfeba ocenit vypracovanou metodiku flexibilnich forem prace. Dale se
zaméstnanci mohou ucastnit fady rdznych inspirativnich a rozvojovych workshopt,

konferenci a vzdélavaci aktivit. Zaméstnanci mohou také vyuzit kariérni poradenstvi.

Co je tfeba dale zduaraznit, je poskytovani riznych benefitd v oblasti rodiny, volného
Casu a péce o zdravi zaméstnanci. Vyhodou je pfedev§sim svobodna moZznost volby
benefitli v oblasti sportu, kultury, cestovani, zdravi a vzdélavani a déle poskytovani

dovolené, zdravotniho a pracovniho volna a mési¢niho ptispévku na hlidani déti.

Nabidka téchto aktivit a nastroju je tvofena skupinou zaméstnancti na centralni urovni
Ceské spotitelny v Praze, proto byla v ramci vyzkumu oslovena projektové specialistka

programu Diversitas, se kterou byl veden rozhovor.

2.4 Rozhovor s HR projektovou specialistkou

Cilem teéto metody bylo piedevSsim ovéfeni a prohloubeni informaci tykajicich se
jednotlivych nastrojti ke sladovani pracovniho a soukromého zivota zaméstnancii

v Ceské spofitelné.

Rozhovor byl veden s HR projektovou specialistkou na centrale Ceské spofitelny
v Praze, kterd zodpovida za vedeni, koordinaci a implementaci svéfenych projektt

v rdmci programu Diversitas.

Sama projektova specialistka na internetovych strankach ve svém medailonku
k programu Diversitas uvadi: ,,Prace na projektech podporujicich diverziini prostiedi

mé nesmirne bavi a povazuji ji za skutecne smysluplnou. Na urovni mezilidskych vztahii
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je pro mne diverzita predevsim otazkou respektu. Jak se ukazuje, tak i ve svéeté byznysu
ma diverzita své nesporné vyhody. Strategickeé rizeni diverzity prinasi spolecnostem
vetsi ekonomické zisky a rovnéz prispiva ke spolecensky zodpovédnému jednani firem.
Podporu riznorodého prostiedi proto vnimam jako nepostradatelnou soucast kvalitni a
dlouhodobé udrzitelné firemni kultury. Velmi mé proto tési, Ze se toto téma ve
spolecnosti, ve které pracuji, aktivné resi a Ze se na budovani diverzitniho prostiedi
v Ceské sporitelné mohu podilet“ (Ceska spofitelna, Diversitas: Medailonky, 2013,

online).

V ramci rozhovoru byly nejprve piiblizeny ¢innosti a aktivity programu Diversitas. HR
projektova specialistka méla pfipravenou prezentaci, prostiednictvim které objasnila

vSechny realizované projekty.

HR projektova specialistka: ,,Program Diversitas se v Ceské sporitelné vyvijel postupné,
V soucasnosti stoji na 6 projektech: Gender - Rovné prileZitost, Transition — Bez bariér,
Grant — Flexi kanceldr, Cap, Moudrd Sova a Zdrava CS.* Prvnim realizovanym
projektem byl projekt Cap v roce 2008, ktery se snazil zaméFit na navraty rodicii po
materské a rodicovské dovolené. Timto jsme se dostali k podpore flexibilnich wvazkaii.
Nasledné vznikly dalsi projekty zabyvajici se zaméstnavanim osob se zdravotnim
postizenim a osob ve véku 50+ a také projekt Zdrava CS. Viechny tyto projekty byly

v roce 2013 spojeny do programu Diversitas*

Déle projektova specialistka uvedla informace ke kazdému projektu. Tyto informace se

shodovaly s informacemi, které byly ziskany z vefejné ptistupnych zdroja.

Jelikoz byl vyzkum zaméfen na analyzovani moznosti sladovani pracovniho a
soukromého Zivota zaméstnancii, byly dale v rozhovoru polozeny otazky tykajici se této

oblasti.

Otazka 1: Jak je v Ceské sporitelné podporovina problematika slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota?

HR projektova specialistka: ,,Oblast work-life balance je u nas resena predevsim
vramci projektu Grant — Flexi kancelar. Zaméstnanci mohou vyuzivat 4 formy
flexibilnich uvazkii, a to prdci z domova, sdilené pracovni misto, pruznou pracovni dobu

a zkraceny uvazek.
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Otazka 2: Jakym zpusobem funguje pridéleni flexibilniho tivazku?

HR projektova specialistka: ,,V ramci projektu byla zpracovina metodika na pridéleni
flexibilnich forem prdace pro celou Ceskou sporitelnu, kde je popsdno, za jakych
podminek je mozné na urcity flexibilni uvazek pracovat. Ve velké mire zalezi na
rozhodnuti manazera, ktery posuzuje udeleni flexibilniho uvazku. Ne vSechny pozice
V bance umoznuji napriklad praci z domova. Manazer také posuzuje vykon zaméstnance

a aktualni situaci v pracovnim tymu.*
Otazka 3: Jak se k flexibilnim uvazkam stavi samotni manazeri?

HR projektova specialistka: ,,To je tezké hodnotit plosné. Pohybujeme se v sektoru
bankovnictvi, kde manazeri odpovidaji za obchodni a financni vysledky svych
zameéstnancu a maji 10gicky i jiné priority. Proto se snazZime prostiednictvim riiznych
konferenci a workshopii sezndamit manazery i zaméstnance s vyhodami a mozZnostmi
flexibilnich forem préace. Cilem je rozsirit povédomi o flexibilnich wvazcich do vsech
pobocek a regionii. Mame radu pozitivnich ohlasii, nemiiZeme vSak zarudit, Ze jsou dané
moznosti vyuzivany rovnomérné NV ramci celé spolecnosti. \ kazdém pripadé mame

nakroceno spravnym smerem. *

Otéazka 4: Jaké vyhody z podpory flexibilnich tdvazki plynou pro manaZery

pobocek?

HR projektova specialistka: ,,Moznost vyjit vstiic svym zaméstnancum z hlediska
rodinného Zivota a prdce prostrednictvim flexibilnich uvazkii se jevi jako dobry nastroj
k tomu, aby mél manazer pod sebou spokojené a motivované zaméstnance, jejichz

spokojenost se samozirejmé odrazi ve vyssi vykonnosti. Navic se snizuji pocty odchodii
zaméstnancii, ¢imz se potazmo snizuji i naklady na prijimani zaméstnancu novych .
Otiazka 5: Mate predstavu, jak jsou nyni vyuZivany flexibilni tvazky na
jednotlivych pobotkach Ceské spofitelny nap¥i¢ celou republikou?

HR projektova specialistka: ,.Jak jsem rekla, nemiizeme zarucit, Ze dané moznosti
wuzivaji plosné vsichni zaméstnanci Ceské sporitelny, Fada z nich ano, nicméné pro
Fadu z nich je to nova zkusenost. Snazime se jezdit do vSech regionii a priblizit metodiku

flexibilnich forem prdce manazerim a podporit tak vyuzivanost flexibilnich forem
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prace. Zaroven sbirame zpétnou vazbu od zaméstnancii a vytvarime Si viastni prizkumy

spokojenosti.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze neni automaticky zaruceno, ze dané aktivity a nastroje ke
sladovani vyuzivaji zaméstnanci v ramci celé spolecnosti. Proto bylo doporuceno
provést dotaznikové Setieni v uréité pobodkové siti Ceské spofitelny, v ramci kterého by
bylo zjistovano obecné povédomi o moznostech slad’ovani pracovniho a soukromého
zivota, dale do jaké miry jsou zaméstnanci vybranych pobocek informovani o
flexibilnich formach prace, jak dané programy vyuzivaji (poptipad¢ jaké programy by
vV budoucnu vyuzili) a jakymi komunika¢nimi kanaly by o nich chtéli byt informovani

(viz dalsi cast prace).

2.5 Dotaznikové Setreni

Dalsi krokem analyzy bylo dotaznikové Setfeni. Pro realizaci byla vybrana pobockova

sit’ Ceské spofitelny v Brné.

Dotaznikové Setieni bylo spojeno s nékolika ¢innostmi, které bylo nutné provést. Tyto

¢innosti a jejich ¢asovy ramec je zachycen v tabulce.

Tab. 3: Harmonogram dotaznikového Setfeni

Cinnost: Obdobi (rok 2015)
21.- | 171.- |L2- |9.2- |17.2— |20.2.— | 14.3.— | 24.3.— | L.4.-
6.1 |3L1 |82 6.2 | 19.2. | 133 233 |3L3 | 154

stanoveni cila

plan vyzkumu

tvorba dotazniku

pilotaz

sbér dat

zpracovéani dat

analyza dat

zZavéry

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit obecné povédomi o moznosti sladovani

pracovniho a soukromého Zivota ve vybranych pobockach Ceské spotitelny, dale do
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jaké miry jsou zaméstnanci téchto pobocek informovani o flexibilnich forméach préce,
jak dané programy vyuzivaji (popiipadé jaké programy by v budoucnu vyuzili) a jakymi

komunika¢nimi kanaly by o nich chtéli byt informovani.

Dotaznik se skladal jak z uzavienych a polouzavienych otazek, tak z otdzek kvalitativni
Skaly. Vétsina otdzek byla tvofena na zaklad€ informaci vychazejicich z predchazejici
analyzy a zinformaci poskytnutych odpovidajicimi manaZery spole¢nosti. Nékteré
otazky byly doplnény z vyzkumu realizovaného Fakultou podnikatelskou VUT v Brné

ve spolupréci s University of Iceland.

Dotaznik obsahoval celkem 29 otazek a byl rozdélen do 3 ¢asti. Prvni ¢ast otazek byla
zaméfena na oblast pracovniho a soukromého zivota zaméstnanct, jejimz cilem bylo
ziskat informace tykajici se prace, rodiny a zdravi. Druha ¢éast dotazniku obsahovala
otazky zaméfujici se na vyuzivani flexibilnich forem prace a dalSich nastroju ke
sladovani prace a rodiny. V tfeti ¢asti byly otazky zjistujici potieby v oblasti
informovanosti o0 dané problematice. Na zavér byly polozeny dopliiujici otazky sledujici

sociodemografické znaky. Cely dotaznik je k dispozici v Pfiloze 1.

Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim internetové dotaznikové sluzby mojeanketa.cz.
Odkaz na dotaznik spolu sprosbou o vyplnéni byl nejprve zaslan manazerim
vybranych pobodek Ceské spofitelny v Brné a nasledné rozeslan zaméstnanctim
prosttednictvim firemniho emailu. Vyplnéni dotaznikd bylo anonymni a fungovalo na
dobrovolné bazi. Predtim, nez byl dotaznik rozeslan zaméstnancim pobocek v Brné,
byla provedena pilotaZ v pobocce v Novém Ji¢iné, kterd umoZnila napravit nedostatky

v dotazniku.

Ziskana data byla zpracovana v tabulkovém programu Microsoft Excel. Nejprve byla
provedena charakteristika respondentli, poté byly pomoci filtrii zpracovany jednotlivé

odpovédi.

2.5.1 Charakteristika respondenti

Jak je znazornéno v tabulce harmonogramu, dotaznikové Setfeni probihalo na pielomu
unora a biezna (od 20. 2. 2015 do 13. 3. 2015) prostiednictvim internetového

dotazovani na strankach mojeanketa.cz.
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Pro uéely této diplomové prace nebyli osloveni v§ichni zaméstnanci Ceské spofitelny,

ale pobockova sit’ v mésté Brné. Z této pobockové sit¢ byly vybrany pobocky majici 5 a

vice zaméstnancti, konkrétné Slo o 10 pobocek s celkovym poctem 172 zaméstnanct.

Udaje o poctech zaméstnancli na jednotlivych pracovnich pozicich mizeme vidét

v Tabulce. 4. Jde o Udaje k 31. 1. 2015, které¢ byly poskytnuty odpovédnym manazerem

vyhradné pro potieby této diplomové prace.

Tab. 4: Piehled po¢tu zaméstnanci jednotlivych pobocek CS v Brné

Pracovni pozice:

Pobocka: pokladnici, | osobni firemni privatni Celkem:

poradci, bankéfi, poradci, bankér,

podpory, vedouci vedouci vedouci

vedouci tymu tymu tymu

tymu
Janska 34 15 0 4 53
Kounicova 11 7 13 0 31
Vaiikovka 18 3 0 0 21
Kralovo Pole 12 4 0 0 16
K¥idlovicka 9 2 0 0 11
OC Campus 7 4 0 0 11
Square
Kfenova 9 0 0 0 9
Koblizna 8 0 0 0 8
Panska 7 0 0 0 7
Zaboviesky 5 0 0 0 5
Celkem: 120 35 13 4 172

Zdroj: interni data Ceské spofitelny, 2015

Bohuzel se zinternich divodd Ceské spofitelny nepodafilo oslovit vsech 172

zaméstnancl. Dotaznik byl rozeslan 128 zaméstnancam.

Ze zacatku byl problém s nizkym poctem vyplnénych dotaznikii u nékterych pobocek,

proto byli osobné zkontaktovani vybrani manazeii, se kterymi byl veden kratky

neformalni rozhovor. Z poskytnutych informaci vyplynulo né€kolik skuteCnosti, které

mohly byt pfic¢inou nizké navratnosti, a to pracovni vytiZzenost zaméstnanct, piipadné

aktualni organizac¢ni zmény (sniZovani po¢tu zaméstnancii na poboc¢kach). Pri¢inu lze

hledat také v dobrovolnosti vyplnéni. V ramci banky probihaji interni vyzkumy
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spokojenosti, a zaméstnanci se tak setkavaji s fadou dotaznikt, které je tfeba vyplnit.
Navic vypliiovani dotaznikli se nesmi zaméstnanci vénovat na tUkor pracovnich
povinnosti. Ztoho duvodu byli osobné osloveni néktefi zaméstnanci piimo na

pobockach a pozadani o vyplnéni dotazniki ve svém volném case.

Navratnost se tak zvysila. Celkové bylo ziskano 67 spravné vyplnénych dotaznik,
navratnost tak ¢inila 52,3 %. Dosazenou navratnost lze povazovat za pfijatelnou, pro

provedeni analyzy za ti¢elem naplnéni cile prace je dostate¢na.

Na vyplnéni dotaznikl se z vétsi ¢asti podilely Zeny (74,6%). Muzi byli zastoupeni 25,4
%. Ztohoto muzeme soudit, ze v poboCkach banky pracuje veétsi procento zen,
poptipadé Ze zeny dana problematika slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota vice

zaujala.

Respondenti byli dale rozdéleni do sedmi veékovych kategorii. Nejvice zastoupenou
skupinou byli zaméstnanci ve véku 26 — 30 let, ktefi tvofili 35,8 % vSech dotazanych.
Vyznamné se také podileli zaméstnanci mladsi 26ti let a zaméstnanci ve véku od 31 —
40 let. Starsich respondentti bylo méné. Pfi¢inou muze byt to, ze nejsou tolik otevieni
novym zménam, a také fakt, ze jich v pobockach nepracuje tolik. Nasledujici graf
zachycuje strukturu respondentii podle pohlavi i veéku. Jednotlivé grafy jsou pak

k dispozici v Pfiloze 2.

Graf 1: Struktura respondentii podle pohlavi a véku

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0% .
muz (25,4%)

15.0% +—

Zena (74,6%)
10.0% +—

5.0% +— —

0.0% T T T T T T 1

18-2526-3031- 35 36—-4045-5051—-5455leta
let let let let let let vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z hlediska slad’'ovani pracovniho a soukromého zivota hraje dilezitou roli rodina, proto
byli zaméstnanci tazani, zda maji déti. Z vysledkd dotaznik vyplynulo, ze 67,2 %
dotazanych zaméstnancti nema zadné dité mladsi 15ti let. 17,9 % zaméstnanci ma jedno
dité a 14,9 % ma dvé déti. Zadny z dotazanych zaméstnancti neuvedl, Ze mé tfi a vice

déti do 15 let (viz Graf 2).

Graf 2: Struktura respondentii podle pohlavi a po¢tu déti

Kolik mate déti do 15ti let?

7adné (67,2%)
jedno (17,9%)

\ dvé (14,9%)
tfi a vice (0,0%)

Zdroj: vlastni zpracovani

V pobockach Ceské spofitelny pracuji predeviim bankovni poradci, osobni bankéfi a
pokladnici. Tato struktura pracovnich pozic se projevila i ve struktufe respondentu.
Skoro polovina dotazovanych zaméstnancti odpovédéla, ze pracuje na pozici
bankovnich poradcu (49,3 %), dale zaméstnanci uvedli, Ze pracuji jako osobni bankéfi
(16,4%). Tteti nejpocetnéjsi skupinou byli pokladnici (13,4%). Dotaznik vyplnili také
manazeii (vedouci tymu), obchodnici, specialisté a zaméstnanci vénujici se podpore.

Strukturu zastoupenych pracovnich pozic zachycuje nasledujici graf.
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Graf 3: Struktura respondentii podle pracovni pozice

Na jaké pozici pracujete?
bankovni
poradce/poradkyné (49,3%)

m osobni bankéf/bankérka
(16,4%)

H pokladnik/pokladni (13,4%)

B manazer/ka obchodniho
tymu (9,0%)

specialista/specialistka
(6,0%)

obchodnik/obchodnice
(4,5%)

podpora (1,5%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci byli déle tiidéni podle délky pracovniho poméru v Ceské spofitelnd.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina pracovnikll je zaméstnana v dané bance
déle neZ jeden rok, avSak méné nez deset let. Nejvétsi podil na vyplnéni dotazniki méli

zaméstnanci, kteii v Ceské spofiteln& pracuji v rozmezi 1 — 3 let (viz graf nize).

Graf 4: Struktura respondenti podle délky pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete v Ceské spofitelné?

méné nez 1 rok (20,9%)
1-3roky (36,8%)
m4-10let (28,9%)
B vice nez 10 let (13,4%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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2.5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

V této Casti prace jsou zpracovany vysledky jednotlivych oblasti dotaznikd. Data jsou

graficky zndzornéna a doplnéna slovnim popisem.

2.5.2.1 Cdst 1: Pracovni a soukromy Zivot zaméstnancii

Prvni série otdzek v dotazniku zjistovala informace tykajici se pracovniho a
soukromého zivota zaméstnanci. Bylo zjistovano, kolik hodin tydné zaméstnanci travi
v préci (viz Graf 5). Skoro tii ¢tvrtiny dotazanych zaméstnancu odpovédé€lo, ze v praci
jsou v priméru 40 — 49 hodin tydné. Delsi dobu travi v praci 13,4 % zaméstnancu, kteti
zaroven uvedli, Ze pracuji jako manazefi. Pouze 1,5 % dotdzanych zaméstnanci uvedlo,
ze pracuje 20 — 25 hodin tydné. V tomto piipadé jde 0 zaméstnance pracujici na

zkraceny Uvazek.

Graf 5: Pocdet hodin travenych v préci

Kolik hodin tydné travite v praci (v priméru)?

m 20 - 29hodin (1,5%)
30— 39 hodin (10,4%)
40 — 49 hodin (74,7%)
50— 59 hodin (13,4%)

Zdroj: vlastni zpracovani

J 24

Préace v bance obnasi kazdodenni kontakt s lidmi. Bankovni poradci a osobni bankéfi se
snazi rychle reagovat na pozadavky svych klienti a nabidnout jim to, co potiebuji.
Casto jsou stavéni pied diileZita rozhodnuti, ktera s sebou nesou velkou zodpovédnost.
To se muze odrazit na jejich psychickém stavu, zvlast u manazeri, ktefi navic

zodpovidaji za chod pobocek.
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Zaméstnanci se tak mohou citit po pracovni dobé vyCerpané, a to jak po strance
psychické, tak i fyzické, nebot’ travi vétSinu pracovni doby za ptepazkou, kde sedi u
pocitaCe. Z dotaznikového Setfeni vysSlo, ze 97% zaméstnancli pocituje po pracovni
dobé vycerpani. Z toho 49,3 % uvedlo, Ze se citi pravidelné po praci vycerpané, 47,7 %
ob¢as. Pouze 3% dotazanych odpovédélo na otazku, zda se citi po pracovni dobé

vycCerpang, ne (viz Graf 6.).

Graf 6: Pocit vy€erpani po pracovni dobé

Citite se po pracovni dobé vycerpané?

ano, pravidelné(49,3%)
ano, obcas (47,7%)
H ne (3,0%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle bylo zjistovano, zda se zaméstnanci setkavaji stim, Ze se na né& Kklienti ¢i
spolupracovnici obraceji i v osobnim volnu. Jak muZeme vidét v Grafu 7, v tomto
ohledu jsou vysledky docela piiznivé. Zadny ze zaméstnancii neuvedl, Ze by se s timto
problémem setkéval denné. Nejcastéji zaméstnanci odpovidali, ze se na né klienti ¢i

kolegové v osobnim volnu obraceji ziidka, nékolikrat za rok (43,3%).
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Graf 7: Cetnost vyFizovani pracovnich zaleZitosti v osobnim volnu

Jak casto se na Vas obraceji kolegové ci klienti s
pracovnimi zalazitostmi i ve VaSem osobnim volnu?

tydné (17,9%)

pravidelné, ale méné nez
jednou tydné (31,3%)

zfidka, nékolikrat za rok
(43,3%)

M nikdy (7,5%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku, zda se dafi zaméstnancim skloubit praci s osobnim Zivotem (rodinou,
prateli, zajmy), odpoveédélo 14,9 % zaméstnanct ano - snadno. Zbyvajici respondenti se
rozdélili do skupiny zaméstnancti, kteti dokdzou skloubit praci s osobnim zivotem podle
situace (49,3%), a na ty, ktefi sice dokazou skloubit praci se soukromim, ale obtizné
(35,8 %). Pozitivni je zjisténi, Ze zadny z oslovenych zaméstnancii nepocituje, ze by to
nedokazal. Pokud se zaméfime na rozdéleni této problematiky z hlediska pohlavi, je
evidentni, ze témi, kdo se slad'ovanim prace a osobniho zivota bojuji vice, jsou Zeny.
Naopak vétsi procento muzii uvedlo, ze se skloubenim prace a osobniho Zivota nema

problém a dokazou snadno vyrovnat obé roviny (viz nasledujici graf).
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Graf 8: Uspé&nost slad’ovani prace s osobnim Zivotem z hlediska pohlavi

Dokazete skloubit praci s osobnim Zivotem
(rodinou, prateli, zajmy)?
0,
60.0% 52.9%
50.0% 48.0%
' 42.0%
40.0%
29.5%
30.0% z7ena
20.0% 17.6% muz
10.0%
10.0% e —
0.0% . . .
ano, snadno ano, podle situace ano, obtizné

Zdroj: vlastni zpracovani

Na dals$im grafu muazeme vidét, kolik Casu v priméru tydné stravi zameéstnanci

domacimi pracemi, pé¢i o déti, péci o druhé a zajmy.

Graf 9: Pocet hodin tydné stravenych domacimi pracemi, pé¢i o déti, pé¢i o druhé,
zajmy (pramér)

Kolik hodin tydné v priiméru stravite domacimi
pracemi, péci o dité, péci o druhé, zajmy?

70.0%

60.0%

50.0% <5 hod.
40.0% +— - || 5-9 hod.
30.0% -+ | [ 10-14hod.
20.0% -+ | ] m 15-20 hod.
10.0% - [ n - m 21-30 hod.

0.0% I mll -l h nehodi se
domaci prace péce o déti péce o druhé zajmy

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce domacich praci, nejvice zaméstnanci (40,4%) oznacilo, Ze jimi stravi
Vv priméru 5 — 9 hodin tydné. JelikoZ mezi zaméstnanci prevazovali ti, ktefi nemaji déti,

byla nejcastéji u otdzky péce o dité oznacovana moznost ,,nehodi se* (59,6%). Tato
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moznost byla nej¢astéji volena i v ptipad€ péce o druhé (52,2%). Z toho miizeme soudit,
Ze tyto Cinnosti nejsou soucasti soukromého zivota zaméstnanc. Naopak vSichni
zaméstnanci béhem tydne vénuji svij ¢as zajmim. Nejvice zaméstnanci uvedlo, ze

konicky jim zaberou v priméru méné nez 5 hodin tydné.

2.5.2.2 Cdst 2: Flexibilni formy prdce

Dalsi c¢ast otazek v dotazniku byla zaméfena na zjisStovani povédomi o moznostech
vyuziti jednotlivych nastroju ke sladovani pracovniho a soukromého zivota

zaméstnancti V pobo¢kach Ceské spotitelny.

Zaméstnanci byli nejprve tézani na to, jak vnimaji Ceskou spofitelnu jako
zameéstnavatele, zda jim vychdzi vstfic v potfebach tykajicich se skloubeni prace a

osobniho Zivota. Nazory zaméstnanci mizeme vidét v grafu.

Graf 10: Nazor zaméstnancii na Ceskou spo¥itelnu jako zaméstnavatele

Myslite si, Ze Ceska spofitelna jako zaméstnavatel
vychazi vstfic svym zaméstnanciim v potiebach
tykajicich se skloubeni pracovniho a soukromého Zivota?

B rozhodné ano (0,0%)
spiSe ano (37,3%)
spisen ne (28,4%)

M rozhodné ne (11,9%)

Zdroj: vlastni zpracovani

37,3 % zaméstnanc si mysli, Ze jim Ceska spofitelna vychazi vstéic v potfebach
slad’ovani, naopak 28,4% je spiSe pro opak a 11,9% je rozhodné ptresvédceno, Ze tomu

tak neni.

Oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanci v Ceské spofitelné se
vénuje komplexni program Diversitas, ktery zahrnuje fadu moznosti pro zaméstnance,
jez mohou zameéstnanci vyuzit k tomu, aby dokazali 1épe harmonizovat sviij pracovni a

osobni zivot. V dotazniku proto byla polozena otdzka, zda viibec zaméstnanci o tomto
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programu védi. 44,8% oslovenych pracovniktl uvedlo, ze o programu Diversitas slyseli,
ale nevybavuji si pfesné, o co jde. Zamé&stnanct, kteti program znaji, je 20,7%. Naopak

34,5 % zaméstnanct odpovédélo, Ze o programu Diversitas neslySeli (viz Graf 11).

Graf 11: Povédomi o programu Diversitas

Slysel/a jste o programu DIVERSITAS a jeho
projektech realizovanych v Ceské spofitelné?

ano, vim, o co jde (20,7%)

ano, ale nevybavuiji si
ptesné, o co jde (44,8%)

ne (34,5%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnancim, ktefi o programu Diversitas slySeli, byla navic polozena otazka, kde se
o programu dozveédéli (z jakého komunika¢niho média). Polovina dotazanych zvolila
firemni intranet, dale byl uvadén internet, $koleni, konference a workshopy. Vysledky

jsou k dispozici v Priloze 2.

Nasledné byla vSem vysvétlena podstata programu Diversitas a bylo upfesnéno, Ze
vramci tohoto programu je jednou z cest, jak dosdhnout sladéni pracovniho a
soukromého Zzivota, moznost vyuziti flexibilnich forem prace (FFP), a to pruzné
pracovni doby, zkraceného Uvazku, prace z domova a sdileného pracovniho mista. Bylo
zjisténo, ze Vv danych pobockach o této moznosti vi pouze polovina dotazanych.

Vysledek mizeme vidét v Grafu 12.
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Graf 12: Povédomi o flexibilnich formach prace

Védél/a jste o moznostech vyuziti flexibilnich forem
prace v Ceské spofitelné?

ano (48,3%)
ne (51,7%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Bohuzel se na dotaznikovém Setfeni z vét$i miry podileli ti zaméstnanci, ktefi
V soucasnosti nevyuzivaji zadny druh flexibilniho Gvazku (94%). Pouze 6 %
oslovenych, tedy 4 zaméstnanci, uvedli, Ze vyuZzivaji flexibilni formu prace (viz graf
v Piiloze 2). Ve vSech téchto ptipadech $lo o zkréceny Gvazek, ktery 3 zaméstnanci
vyuZzivaji jiz 13 — 24 mésici, jeden zaméstnanec dokonce déle nez 4 roky. Na otazku,
z jakého diivodu se rozhodli vyuzit zkrdceny uvazek, oznacili 3 zaméstnanci moznost
péce o dité. Dalsi zaméstnanec uvedl moZnost péfe o osobu blizkou. U vétSiny

dotazanych zaméstnancti byl zkraceny tvazek sjednan na neuréito, jednomu

zaméstnanci byl ptid€len na 13 — 48 mésict.

Zaméstnanci, kteti uvedli, ze pracuji na zkraceny uvazek, méli moznost Vv souvislosti
S jimi vyuzivanou flexibilni formou prace vyjadtit své hodnoceni k oblastem tykajicich
se komunikace s nadiizenym, spolupracovniky a kolegy, dale k finan¢ni oblasti a

k pracovni dob¢&. M¢li k dispozici stupnici od 1 do 5 (1 — vyborné, 5 — nedostatecn¢).

Jak 1ze vidét v Grafu 13, vysledky hodnoceni jsou pfiznivé. 100% respondenti
hodnotilo komunikaci sklienty na vybornou. | komunikace s nadfizenymi a
spolupracovniky dopadla dobie, zaméstnanci ji v praméru piifadili znamku 1,5. Stejny
vysledek byl dosazen i u hodnoceni pracovni doby. Nejhuie dopadlo hodnoceni

finanénich podminek, primérna znamka ¢ini 2,5 (viz nasledujici graf).
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Graf 13: Hodnoceni jednotlivych oblasti v souvislosti s vyuZivanou flexibilni
formou prace

Jak hodnotite nasledujici oblasti?

2.5

1.5

znamka

0.5

O T T T T 1

komunikace s komunikace se komunikace s financni pracovni doba
nadfizenym spolupracovniky klienty ohodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle byl hodnocen postup pfidéleni flexibilni formy prace. VSichni zaméstnanci se
shodli na tom, Ze bylo spiSe snadné ziskat flexibilni uvazek, tudiz se nepotkali s Zadnym
problémem spojenym napf. s vyplnénim a odsouhlasenim Zadosti ¢i s komplikaci

V upravé€ pracovni smlouvy.

Zaméstnanci, ktefi v soucasnosti nevyuzivaji zadny z flexibilnich uvazki, byli
dotazovéni na moznost vyuziti v budoucnu. 45,3 % zaméstnanci by volilo pruznou
pracovni dobu, 15, 6 % zaméstnanct by rado pracovalo z domova, 18,8 % zaméstnancii
by zvolilo praci na zkraceny Uvazek. Zbyvajicich 20,3 % zaméstnancli neuvazuje o

zadné flexibilni form¢ prace. Vysledky zachycuje dalsi graf.
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Graf 14: Vyuziti flexibilni formy prace v budoucnu

Vyuzil/a byste v budoucnu nékterou z forem
flexibilnich pracovnich uvazku?

ano, pruznou pracovni
dobu (45,3%)

ano, praci z domova
(15,6%)

ano, sdilené pracovni
misto (0,0%)

M ano, zkraceny (¢astecny)
Uvazek (18,8%)

ne (20,3%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéji by se zaméstnanci pro flexibilni formu prace rozhodli z divodu péce o dité
(55,4%). Dale bylo uvadéno jako divod studium (11,7%), zdravotni stav (7,7%) a péce
0 blizkou osobu (7,7%). V dotazniku méli zamé&stnanci moznost vepsat i jiné duvody,

ke kterym patiilo pfedevsim uvadéni vice ¢asu sam/a na sebe, na konicky apod.

Graf 15: Divody vyuZiti flexibilni formy prace

Z jakého divodu byste vyuizila flexibilni formu
prace?
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% .
0.0% ; ; ; ; .
zdravotnistav péce o dité péceoosobu  studium jiny
blizkou

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik byl zaméten nejen na flexibilni formy préce, ale i na dalsi nastroj umoznujici

slad'ovani prace a rodiny a tim je firemni mateiska Skolka ¢i jiné zatizeni pro hlidani
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déti (napf. détska skupina). Jelikoz v danych pobockach zadné z téchto zatizeni
neexistuje, byli zaméstnanci tazani, zda by tuto moznost v soucasnosti ¢i popiipadé
v budoucnu vyuzili. Z oslovenych zaméstnanct by 44, 8 % zafizeni uvitalo (viz graf
v Ptiloze 2). Bylo zjistovano, jak se Ktomu stavi zaméstnanci v jednotlivych
pobockach, aby poptipadé¢ bylo mozné navrhnout konkrétni feSeni. Vysledky miizete
vidét v grafu. Ve vétSiné ptipadd je podil vyrovnany, az na pobocku v OC Campus
Square by v ostatnich poboc¢kach firemni matefskou Skolku ¢i jiné zafizeni pro déti

uvitala zhruba polovina oslovenych zaméstnanct.

Graf 16: Vyuziti firemni mateiské skolky

Vyuzil/a byste v soucasnosti ¢i v budoucnu firemni
materskou skolku i jiné zafizeni pro hlidani déti?
_| | 33.3% 33.3%.
_53.8% 55.6% 45.5% 50.0% 50.0%
— 75.0% |
] | 66.7% 66.7% ne
_46.2% 44.4% 54.5% 50.0% 50.0%
_ 25.0% [ ano
‘;gb o@ o\z &@ Q\;—) %(‘(b ) ‘;{_A 0@ %{_fb
> N R ~° <& o N L >
N \)(\ 040 'b(\ (;b %0 o\\ \é Q
© > 3 9 "
« S Vv

Zdroj: vlastni zpracovani

2.5.2.3 Cdst 3: MoZnosti informovdni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit i to, jakymi komunika¢nimi kandly by si
zamestnanci prali byt informovani o novych moznostech tykajicich se oblasti sladovani
pracovniho a soukromého Zivota v Ceské spofitelné. Nejvice zaméstnanci (26,9 %) by
V této souvislosti chtélo byt informovano prostfednictvim emailu. Dale by pak
zaméstnanci (17,8 %) uvitali osobni informovani ze strany zaméstnancti a manazert. Na
tfetim misté skongil firemni intranet a Tydenik Ceské spotitelny (14,9 %). Zaméstnanci
také uvadeli moznosti informovani prostfednictvim workshopi, konferenci a Skoleni.
Nechybély rovnéz internetové stranky spofitelny 1 socidlni sité. Vysledky jsou

k dispozici v Ptiloze 2.
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Z hlediska propagace bylo zjiStovano i to, jakych aktivit se zaméstnanci pravidelné
vramci Ceské spofitelny Gcastni. Zaméstnanci mohli oznaéit vice moZnosti. Méli
moznost vepsat 1 jiné akce, které nebyly ve vybéru. Z vysledkti vyplynulo, ze zadny
z oslovenych zaméstnanci nenavstévuje Univerzitu 3. véku, neni soucasti G-komunity,
neucastni se pravidelného setkdvani zen/manaZzer ani setkavani rodici. Naopak skoro
polovina zaméstnanct (47,7%) se pravidelné zacastiuje skoleni, 19,0 % zaméstnancti se
vénuje UcCasti na workshopech. Kariérni poradenstvi vyuziva 6,7% z oslovenych
zamé&stnancl. Nékteti zaméstnanci také uvedli, Ze se pravidelné ucastni konferenci a
sportovnich her. K akcim, které byly doplnény samotnymi zaméstnanci, patiily

spoleCenské akce - vecirky, posezeni s kolegy apod. (v grafu oznaceni jiné).

Graf 17: Utast na aktivitach v ramci Ceské spotitelny

Jakych aktivit se v ramci Ceské spofitelny
pravidelné ucastnite?

m konference(5,7%)
workshopy (19,0%)

Skoleni (47,7%)

kariérni poradenstvi
(6,7%)

sportovni hry (3,8%)

Zadné (9,5%)

jiné (7,6%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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2.5.3 Zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit obecné povédomi o moznosti sladovani
pracovniho a soukromého Zivota ve vybranych pobockach Ceské spofitelny, déle do
jaké miry jsou zaméstnanci téchto pobocek informovani o flexibilnich forméach préce,
jak dané programy vyuzivaji (popiipadé jaké programy by v budoucnu vyuzili) a jakymi

komunika¢nimi kanaly by o nich chtéli byt informovani.

Na zacatku dotaznika byly polozeny otazky tykajici se pracovniho a soukromého Zivota
zaméstnanct. Z vysledki vyplynulo, Ze i pfesto, ze zaméstnanci travi v praci v priméru
40 — 49 hodin tydné, citi se po pracovni dobé vy€erpan¢. Sviij pracovni a osobni zivot
volném ¢ase pecuji o rodinu, vénuji se domacim pracim a svym zajmim. Tyto ¢innosti
samoziejm¢ vykonavaji i zaméstnani muzi, ale jejich ¢asovy rozsah se lisi. Dotaznik
vyplnilo mnoho mladych zaméstnancti, ktefi jesté nemaji déti, proto maji vice ¢asu na

své konicky a zajmy.

Jelikoz cilem dotaznikidl bylo zjistit povédomi zaméstnancli o moZnostech slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota, které mohou v Ceské spotitelné vyuzivat, dalsi otazky
smétovaly k programu Diversitas. Ukazalo se, Ze pouze pétina zaméestnancii o tomto
programu slySela a vi, ¢eho se tyka. Informaci o programu ziskali pfedevSim
prostfednictvim firemniho intranetu, internetu, konferenci a workshopti. Co se tyce
informovanosti ohledné¢ moznosti vyuzivani flexibilnich forem prace v pobockéach
Ceské spofitelny, bylo zjisténo, Ze polovina dotiazanych zaméstnancii o této moznosti
nevédéla. Bohuzel se podatilo ziskat pouze maly pocet respondentii, ktefi flexibilni
uvazek vyuzivaji. Ve vSech piipadech §lo o zkradceny uvazek, ktery se zaméstnanci
rozhodli vyuzit bud’to z diivodu péce o dité €1 z divodu péce o jinou osobu. Zaroven se
shodli na tom, ze pro né bylo spiSe snadné uchazet se o dany uvazek a hodnotili to
pozitivné.

Zaméstnanci, ktefi v souCasnosti nevyuzivaji Zadnou formu flexibilniho tivazku, uvedli,
ze by v budoucnu nejvice uvitali pruznou pracovni dobu, pro kterou by se rozhodli
z davodu starosti o dité a také z dvodu organizovani svého volného Casu podle sebe.

Zameéstnanci by také uvitali firemni matefskou Skolku ¢i jiné zatizeni pro déti.
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Poslednim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jakymi komunika¢nimi kanaly by si
zamé&stnanci prali byt informovani o moznostech tykajicich se oblasti slad'ovani
pracovniho a soukromého zivota. NejCastéji zameéstnanci volili email a osobni

komunikaci.

Na zakladé vysledka z provedenych analyz jsou v dalsi kapitole prace predstaveny

konkrétni ndvrhy feSeni pro Ceskou spotitelnu a jeji pobockou sit’ v Brné.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Jelikoz Ceska spofitelna jako zaméstnavatel ma precizné a komplexné zpracovany
program, ktery se tykd oblasti rovnych pfiilezitosti a sladovani pracovniho a
soukromého zivota, a svym zaméstnanciim nabizi fadu benefitt, budou navrhy v této
kapitole zaméfeny piedevSim na opatieni vedouci k efektivnéjSimu piistupu ke

sladovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancti ve vybrané pobockové siti.

Navrhy nebudou spocivat ve zruseni zadného zjiz poskytovanych nastroji ke
sladovani, ale pouze v rozSifeni informovanosti o moZnostech jejich vyuziti a

v navrzeni dal§iho nastroje, ktery ptispéje k podpote soukromého Zivota zaméstnanc.
Konkrétné jde o tyto navrhy, které budou dale ptiblizeny:

e Skoleni pro manaZzery,
e vytvofeni nové pracovni pozice — specialista/lka pro podporu péce o
zamgestnance,

e ziizeni détské skupiny.

3.1 Skoleni pro manazery

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze povédomi o programu Diversitas, ktery se vénuje
podpofe zameéstnancii v oblasti sladovani pracovniho a soukromého Zzivota, neni
vysoké. Proto je tfeba soustiedit se na zvySeni informovanosti o daném programu a o
moznostech vyuZziti konkrétnich nastroju, ke kterym patii pfedevs§im flexibilni formy
prace. V tomto sméru je dalezité posilit vnitropodnikovou komunikaci mezi vedenim a

zameéstnanci.

Zaméstnanci v dotazniku sdélili pfani byt informovani ptfedevSim prostfednictvim
emailu a osobné svym manazerem. K tomu, aby manazZefi mohli svym zaméstnanciim
poskytovat relevantni informace, museji byt sami dostatecné¢ o dané problematice
informovéani a pfedevsim seznameni s vyhodami jednotlivych nastroji. Cestou, jak toho

dosdhnout, je manazery v této oblasti proskolit.
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Navrh spociva v poradani pravidelnych Skoleni pro manazery obchodnich tymt dané
pobockové sit€¢, které by primarn¢ byly zaméfeny na problematiku slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota.

V ramci konkrétniho Skoleni by mohly byt odpovédnym pracovnikem/pracovniky ze
skupiny Diversitas poskytnuty informace tykajici jednotlivych programu a nastroju ke
sladovani pracovniho a soukromého zivota. Detailn¢ by pak byla pfedstavena Metodika

flexibilnich forem préce.

Takeé je dulezité v ramci $koleni motivovat manazery k tomu, aby svym zaméstnanciim
vychazeli vsttic v otazkéach tykajicich se oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého
zivota, nebot’ tak ziskaji loajalnéjsi a spokojené zaméstnance, coz se pozitivné odrazi
Vv jejich pracovnim vykonu a nasledné i v obchodnich a finan¢nich vysledcich celé
pobocky. Ke zvySeni motivovanosti manazerii by mohly ptispét konkrétni piiklady

Z praxe od ucastnikt jednotlivych projektt.

Z finan¢niho hlediska je tento navrh nenaro¢ny, nebot’ skoleni by vedli odpovédni
zaméstnanci Ceské spofitelny, poptipadé zaméstnanci, ktefi maji praktické zkusenosti
s vyuzivanim flexibilnich tuvazkt. Skoleni by bylo uskute¢néno Vv ramci uréité
pobockové sité, v tomto piipadé v ramci mésta Brna v prostorach Ceské spofitelny na
ulici Janska. Skoleni by probihalo vramci pracovni doby, za kterou by vsem
zGCastnénym piislusela ndhrada mzdy. Kromé mzdovych nakladl je tieba zohlednit

néklady na cestovani a ptipadné ubytovani a stravovani skolicich pracovnikd.

3.2 Specialista/ka pro podporu péce o zaméstnance

Dalsi moznosti, ktera by vedla k efektivnéjSimu vyuzivani jednotlivych nastroju ke
sladovani, je vytvofeni nového pracovniho mista, které by bylo urceno pro osobu
zodpovédnou obecné za oblast podpory péfe o zaméstnance. Je tfeba zminit, ze
V soucasnosti manazefi pobocek (neboli vedouci obchodnich tyma) zodpovidaji nejen
za obchodni a finanéni vysledky svych podiizenych, kdy tidi a koordinuji bankovni
poradce Vv oblasti prodeje a nabidky produkti, ale jejich ukolem je také svuj tym vest,
rozvijet a motivovat. V piipadé potieby se mohou obratit na rtizné specialisty, ktefi vSak
funguji v ramci spofitelny tzv. ,,back office* v rdmci centraly v Praze. To se jevi jako

problém i v ptipad¢ aktivit a Cinnosti programu Diversitas, které jsou vytvafeny a
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planovany centralné. Z tohoto diivodu je dal$im ndvrhem vytvofeni nového pracovniho
mista pro pobockovou sit’ v Brné€, nebot’ jde o velkou pobockovou sit’, kterd zaméstnava
vice nez 170 zaméstnancd, a jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, je zde povédomi o

moznostech tykajicich se nastroji ke slad’ovani a jejich samotné vyuzivani nizké.

Ukolem daného specialisty by bylo spolupracovat stymem odbornikéi ze skupiny
Diversitas a s pracovniky persondlniho odd&leni Ceské spofitelny. Zarovei by
specialista podporoval jednotlivé manazery obchodnich tyma z pobockové sité,
pomahal by jim v otazkach tykajicich se rozvoje a motivovani zam¢stnanci a pifedevs§im
by fesil otazku slad’ovani pracovniho a soukromého Zzivota jednotlivych zaméstnanct
Vv ptidélené pobockoVeé siti, v tomto piipadé v pobockach Brna, popiipadé celém regionu
jizni Morava. Spolupracoval by na vytvafeni jednotlivych projektl a snazil se zajistit
jejich dostate¢nou propagaci, ke které by patfilo osobni a emailové oslovovani
zameéstnanct, vydavani propagacnich materiald, informovani prosttednictvim firemniho
intranetu a prispivani do firemnich Casopist. Také by se podilel na tvorbé skoleni a

inspirativnich workshopti pro zaméstnance.

Kancelaf specialisty by se nachazela piimo na poboéce Ceské spofitelny v Brné. Idealng
Vv budové na ul. Janska, kde mimo jiné sidli feditelstvi pro cely region jizni Moravy.
Bylo by tak zajiSténo, Ze samotny specialista by se pohyboval v pracovnim prostiedi,
pro které by mohl navrhovat konkrétni feSeni. Zaroven by byl v piipadé poticby
nablizku, manazefi i zaméstnanci pobocek by se na n€j mohli obrétit v piipad¢ potieby

kdykoliv béhem pracovni doby osobé¢, poptipadé prostiednictvim telefonu ¢i emailu.
Kli¢ové ¢innosti daného pracovnika lze tedy shrnout do nasledujicich bodu:

e spoluprace s personalnim oddélenim Ceské spofitelny a ze skupinou Diversitas,

e podileni se na projektech v oblasti work-life balance,

e odbornd pomoc vedoucim obchodnich tymut v personalnich otazkéach a v oblasti
work-life balance (pfid¢lovani flexibilnich uvazk),

e podpora zaméstnancti v oblasti work-life balance,

e rozvoj a motivovani zaméstnancii — vedeni motivacnich pohovord,

e podileni se na tvorbé skoleni a workshoptl,

e zajisténi dostatecné propagace nastroju ke slad’ovani,

e komunikace se zaméstnanci.
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Nejen pro konkrétni pobockovou sit, ale pro celou spole¢nost by tato nové vznikla

pracovni pozice mohla byt pifinosem.

V piipadé tohoto navrhu je tieba zohlednit ndklady spojené s nédborem a vybérem
vhodného zaméstnance. V piipadé, ze by Slo o zcela nového zaméstnance, je tieba
pocitat i s naklady na zaskoleni. Tyto naklady lze snizit moZnosti obsadit nové pracovni
misto stavajicim zaméstnancem Ceské spofitelny, ktery jiz mé zkuSenosti s praci v dané

oblasti a zna danou problematiku.

Déle pro zamé&stnavatele vyplynou néklady k zajisténi pracovniho vykonu zaméstnance

(vybaveni kancelafe apod.) a mzdové naklady.

3.3 Détska skupina

Jelikoz z vysledkd provedeného prizkumu vyplynulo, zZe v danych pobockach jsou
zaméstnani predev§im mladi a bezdétni 1idé, kteti by v budoucnu uvitali moznost dat
sve dit¢ do firemni matetské Skoly ¢i jiného zafizeni pro hlidani déti, tyka se posledni

navrh vytvoreni détské skupiny.

Détska skupina je alternativou mateiské firemni Skolky, kdy zfizovatelem muze byt
pfimo zaméstnavatel. Jeji ziizeni vSak neni tak financné nékladné a hygienicky naro¢né

jako zfizeni klasické matetské Skolky (Prostor pro rodinu, 2014, online).

Détska skupina predstavuje skupinu ruzné starych déti, kde se pecujici osoby vénuji
vychové a individudlnimu rozvoji déti podle jejich véku, vrozenych dispozic a zajmu
(Prostor pro rodinu, 2014, online). Do détské skupiny mohou rodi¢e dat své dité uz od
jednoho roku ve€ku dité¢te az po zahajeni Skolni dochazky, musi vSak mit

s poskytovatelem uzavienou smlouvu.

Jak uZ bylo zminéno, zfizovatelem détské skupiny mize byt pfimo zaméstnavatel, ktery
navic na jeji zfizeni a provoz v letech 2014 — 2020 muze ziskat dotaci z Evropského
socialniho fondu prostfednictvim Opera¢niho programu Zaméstnanost. Pro zfizovatele
jsou détské skupiny danové uznatelny naklad a rodice, ktefi se rozhodnou tuto sluzbu
pro své dité vyuzit, si ji mohou odecist ve form¢ slevy na dani. Provozovatel détské

skupiny v§ak muze stanovit uhradu jen do vySe naklada (Idnes.cz, 2014, online).
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Nespornou vyhodou pro zaméstnance Ceské spofitelny, kteii by tuto sluzbu pro své déti
vyuzili, by byla mensi finan¢ni naro¢nost, nebot’ je jim poskytovan meésicni prispévek
na hlidani déti, ktery by k tomuto ucelu mohl byt pouzit, a také to, ze by zafizeni

fungovala piimo v zaméstnani ¢i v jeho blizkosti.

Bohuzel v soucasnosti neni na zadné z vétsich pobocek v Brné€ volny prostor pro ziizeni
této détské skupiny. V tvahu by pfipadaly prostory v budové Janska 4 a 8, kde se
V soucasnosti pronajimaji byty. Pokud by se néktery z byt uvolnil, dalo by se v ném

takovéto zafizeni vybudovat.

Umisténi détské skupiny do budovy Ceské spofitelny na ulici Janska se jevi jako
vyhodné, nebot’ v blizkém okoli jsou situovany dalsi pobocky Ceské spofitelny

(Koblizna, Panska), jejichz zaméstnanci by détskou skupinu mohli vyuzit.
Z hlediska pozadavk na prostory a provoz détské skupiny do 12 déti je tieba zajistit:

e moznost pobytu na dostupném vetejném hfisti,

e samostatnou mistnost pro denni pobyt a odpocinek vybavenou nabytkem,
lehatky nebo détskymi postylkami ¢i vysokymi matracemi, pomickami a
hrackami. Minimalni plocha mistnosti je stanovena na jedno dité a ¢ini 3 m?,

e Satnu, kterd nesmi byt souCasti denni mistnosti v piipad€, Ze bude v détské
skuping pét a vice déti,

e hygienické zatizeni, které se odviji od poctu déti ve skupin¢:

o détska skupina do 4 déti: 1 zachod, 1 umyvadlo a 1 sprcha,
o détska skupina 5 — 12 déti: 2 zachody, 2 umyvadla, 1 détskéd vanicka se
sprchou ¢i 1 sprchovy box,
o hygienické zafizeni pro pecujici osoby — 1 zachod, 1 umyvadlo,
Vv ptipad¢ détské skupiny 5 — 12 déti musi byt oddéleno od hygienického
zatizeni uréeného pro déti (Vyhlaska ¢. 281/2014 Sb.).
Z hlediska pozadavki na poskytovani sluzby péce o dité¢ v détské skupiné je tfeba dale
zajistit:
e pozadovanou kapacitu — pocet déti v jedné détské skupiné nesmi piekrocit 24,
e dostatecny pocet pecujicich osob a jejich odbornou zpusobilost,

e vnitini pravidla a plan vychovy a péce,
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e evidenci déti — dochazkovy systém,

e pojisténi odpoveédnosti za Skodu.

V piipadé détské skupiny neni poskytovatel povinen zajisStovat stravovaci sluzby,
zpusob stravovani v§ak musi mit dohodnut s rodi¢em ve smlouvé (Zakon ¢. 247/2014

Sh.).

Na zéklad¢ téchto vysSe zminénych pozadavkl a za predpokladu uvolnéni prostort
vV budové na ulici Janska bude v nasledujici ¢asti navrzena konkrétni podoba projektu na
ziizeni détské skupiny, kterd nese nazev Brnénsky Cap. Oznadeni vzniklo z nazvu
projektu, ktery je jiz v Ceské spofitelné realizovan na podporu rodiéd, jejich véasné
navraceni do prace a Uspésné zaclenéni do pracovniho zivota, a také z mista, kde bude

détska skupina fungovat.

3.3.1 Projekt: Détska skupina ,,Brnénsky Cap*
Popis projektu:

Projekt fesi vybudovani a provoz zafizeni péte o déti zaméstnancti Ceské spofitelny
v Brné. Détska skupina bude urcena pro déti od jednoho roku véku ditéte az po zahajeni
Skolni dochazky. Kapacita bude omezena na 12 déti. Péce o déti bude zajistovana
dvéma osobami s odbornou zputsobilosti (pedagog). Tyto osoby budou vybrany na

zaklade vybérového fizeni a ndsledné zaméstnany Ceskou spofitelnou.

Détska skupina bude umisténa do budovy Ceské spofitelny na ulici Janska. Pro
vybudovani bude vy€lenén jeden z pronajimanych byt v hornim patie budovy. Tento
prostor bude dle hygienickych pozadavkl upraven. Bude zde zfizena samostatnd
mistnost pro denni pobyt a odpocinek, ktera bude vybavena nabytkem, hrackami a
pomickami pro déti. Dale zde bude vyélenén prostor pro Satnu a hygienicka zafizeni.
Uklid bude zajistovan externi firmou, kterdi ma také na starosti Uklid prostor
vyuzivanych Ceskou spofitelnou a spoleénych bytovych prostor v budové. Détem bude
také zajiStén prostor pro traveni Casu venku na dostupnych vefejnych hftistich,
v méstskych parcich apod. Péce o déti bude poskytovana kazdy vSedni den od 8:30 do

17:30 hodin, v ptipad¢ potieby a zajml zaméstnanci mtize byt provozni doba upravena.
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Cile projektu:

Hlavnim cilem projektu je ptispét k efektivnimu slad’ovani pracovniho a soukromého

zivota zaméstnancii pobockové sité Ceské spoftitelny v Brné.

Konkrétné v ramci projektu je cilem:

vytvofit vhodné podminky pro mladé zaméstnance/zaméstnankyné, ktefi se
chtéji plnohodnotné vénovat své profesi,

umoznit zaméestnancim/zameéstnankynim vcéasny navrat po skonceni rodicovské
dovolené nebo v jejim prubéhu,

podpofit dostupnost nového typu zatizeni péce o déti predskolniho véku,

ptispét k rozvoji a vychové déti.

Cilove skupiny:

Cilovou skupinou tohoto projektu jsou zaméstnanci a zaméstnankyné Ceské spofitelny

Vv Brné a rodi¢e na matetské a rodi¢ovské dovolené.

Prubéh projektu:

Projekt Ize roz¢lenit do dvou fazi:

1.

ptipravna faze — v ramci této faze bude navéazana spoluprace s firmou, ktera
zajisti rekonstrukci a Upravu prostor pro vybudovani détské skupiny. Bude
vytvofena samostatnd mistnost pro denni pobyt a odpoc€inek déti, mistnost pro
Satnu a mistnost pro hygienicka zafizeni. Tyto mistnosti firma také vybavi
odpovidajicim zafizenim a nabytkem, pomtckami a hrackami pro déti. V ramci
pripravné faze rovnéZ probéhne vybérové tizeni pro ptijeti dvou pecujicich osob
do zaméstnaneckého poméru. Délka piipravné faze je odhadovana na 3 — 4
meésice.

Realiza¢ni faze — na zacatku této faze bude probihat zkuSebni provoz zafizeni,
ve kterém budou nastavena pravidla provozniho tadu, vytvofen plan vychovy a
péce a dochazkovy systém. Na zdklad¢ tohoto bude zabezpecen plynuly provoz
zafizeni. Nasledné v pribéhu poskytovani péce v détské skupiné mohou byt
rodi¢tim nabidnuty nadstandardni aktivity pro jejich déti, napt. zdjmové krouzky

apod. Délka zkuSebniho provozu je odhadovana na 6 mésicu.
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Finanéni ramec projektu:

Na zfizeni a provoz détské skupiny muize byt pouzita dotace Evropského socialniho
fondu prostrednictvim Operacniho programu Zaméstnanost 2014 -2020. Konkrétné
vV ramci Prioritni osy 1: Podpora zaméstnanosti a adaptability pracovni sily K naplnéni
strategického cile, kterym je snizit rozdily v postaveni Zen a muzi na trhu prace

(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2015, online).

Tento opera¢ni program vsak V soucasnosti jeSté neni schvalen, pifedpokladany termin
schvaleni je stanoven na &erven 2015 (Evropsky socialni fond v CR, 2015, online).
Z toho dtivodu nejsou vypsany konkrétni vyzvy na zadavani projekti, a nelze tak
predstavit konkrétni finanéni navrh. Pro pfedstavu v minulém programovacim obdobi se
vySe podpory pohybovala v rozmezi 721 686 — 2 474 352 K¢&. Tato podpora byla uréena

rrrrrr

fond v CR, 2013b, online).

Nésledujici tabulka zobrazuje odhad jednotlivych nakladi spojenych s vybudovanim
détské skupiny. Pti sestavovani bylo vychdzeno z aktualnich cen na trhu a z naklada

podobnych projekta.

Tab. 5: Naklady na zi'izeni détské skupiny (odhad)

Polozka: Castka (rozmezi) v K&:
rekonstrukce a Uprava prostorti 150 000 — 180 000
hygienicka zatizeni 40 000 -70 000
vybaveni (nabytek, hrac¢ky, pomiicky) 200 000 — 250 000
vybérové fizeni, administrativa 10 000 — 30 000
Celkem: 400 000 — 530 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Ceska spotitelna ve své pobocce na ulici Janska v Brné pronajiméa byty. Do jednoho
z nich by byla umisténa détska skupina. Rekonstrukce a stavebni upravy by se mohly
vySplhat na 150 000 az 180 000 K¢, zélezi vSak na rozsahu cinnosti. Hygienicka
zatizeni zahrnuji vybaveni, jako jsou détska wc, umyvadla, zrcadla, sprchovy box a

Castka na jejich ztizeni by se pohybovala v fadu 40 000 — 70 000 K¢. Nejvétsi polozkou
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Vv rozpoCtu jsou naklady na vybaveni détské skupiny, kde jsou zapocitany naklady na
pofizeni nabytku (lehatka, stoly, zidle, skfifky, koberce), vybaveni jako osvétleni,
prikryvky, varné nadoby, pocita¢, hracky a pomucky pro déti. Tyto naklady ¢ini zhruba
200 000 — 250 000 K¢&. Nelze opomenout naklady na vybérové fizeni a administrativu
spojenou se zahajenim provozu. Celkové by vybudovani détské skupiny vyslo odhadem
na 400 000 — 530 000 K¢.

V dalsi tabulce jsou zachyceny primérné ro¢ni naklady na provoz détské skupiny. Jsou

zde zahrnuty mzdové néklady, naklady na energii, uklid, pitny rezim a pomucky.

Tab. 6: Naklady na provoz détské skupiny (odhad)

Polozka: Castka (rozmezi) v K¢&:
mzdy — 2 pecujici osoby 50 000 — 60 000 K¢
energie 1500 -3 000 K¢

aklid 2000 -2 500 K¢
stravovani — pitny rezim 800 — 1000 K¢
pomucky 4500 -6 500 K¢
Celkem: 58 800 — 73 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro vypocet mezd byl pouzit primérny plat ucitele v matetské Skolce, ktery ¢ini 19 343
K¢ (Platy.cz, 2015). V piipadé zaméstnani dvou pecujicich osob vychazi hrubé mzdy na
38686 Kc. Je nutné také zapocitat naklady na socidlni a zdravotni pojisténi
zaméstnancl. Mzdové naklady tak celkové vychazeji na 51 848 K¢. Néklady na energii
zahrnuji naklady na vytapéni, vodu a elektrickou energii. Odhadem by toto naklady
mohly mési¢ng vyjit na 1500 az 3 000 K& podle aktualni spotfeby. Uklid bude
zajistovan externi firmou, kterda ma na starosti rovnéz uklid prostor vyuZivanych
Ceskou spofitelnou a spoleénych bytovych prostor v budové. Cena uklidu by se tak
mohla zvysit o cca 2 000 — 2 500 K¢& za mésic. Jelikoz v ramci détské skupiny neni
provozovatel povinen détem poskytovat stravovaci sluzby, bude stravovani feseno
formou svacin a obédu z domova, které budou plné hrazeny rodi¢i. Proto je do

kalkulace zapocitan pouze pitny rezim, ktery bude zahrnovat naklady na nakup népoja
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ve vysi 800 — 1 000 K¢ za mésic. Je tfeba pocitat rovnéz S naklady na rtizné pracovni
pomucky, materialy, hrac¢ky a dal$i zalezitosti spojené s vychovou a vzdélavanim déti
v détské skuping, jez jsou odhadovany ve vysi 4 500 — 6 500 K¢. Na zaklad¢ tohoto
planti by se celkové mési¢ni naklady na provoz détské skupiny mohly pohybovat
v rozmezi 58 800 — 73 000 K¢.

Jak mizeme vidét, provoz détské skupiny neni tak finan¢né ndrocny jako samotné
ziizeni détské skupiny. VSe by zalezelo na rozhodnuti vedeni spolecnosti a jeji ochoté
pfispét na tento typ zafizeni. Jako velmi vyhodné se jevi moznost zazadat o dotaci

z Evropského socialniho fondu prostfednictvim Operacniho programu Zaméstnanost.
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4 ZAVER

Diplomovéa prace se zabyvala problematikou sladovani pracovniho a soukromého
zivota zaméstnancl. Cilem diplomové prace bylo navrhnout opatieni vedouci
k efektivnéjsimu piistupu ke slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota ve vybrané
spolecnosti. K vyfeSeni diplomového ukolu bylo nutno na zdkladé teoretickych

vychodisek, studia vnitropodnikové dokumentace a dotaznikového Setfeni analyzovat

moznosti slad’ovani pracovniho a soukromého zZivota zaméstnanct vybrané spole¢nosti.

Nejprve byla na zakladé odborné literatury ptiblizena problematika fizeni lidskych
zdrojii a managementu diverzity se zaméfenim pifedev§im na vékovou a genderovou
diverzitu. Déle byly nastinény vychodiska a historické souvislosti k oblasti slad’ovani
pracovniho a soukromého zivota. Byly popsany jednotlivé tirovné slad’ovani. V rdmci
firemni Urovné byly charakterizovany jednotlivé nastroje pro podporu slad’ovani

pracovniho a soukromého zivota zamé&stnanci v podniku.

Nasledn& byla pro vyzkum vybréana spole¢nost Ceska spofitelna, a. s., konkrétné jeji
pobockova sitt vBrné. Vrdmci vyzkumu byla analyzovdna vnitropodnikova
dokumentace, predevS$im materidly vztahujici se k programu Diversitas, ktery
zaméstnancim Ceské spofitelny nabizi fadu moznosti, jak skloubit praci s osobnim
zivotem. Z analyzy vnitropodnikové dokumentace vyplynulo, Ze spole¢nost ma precizné
a komplexné vypracovany systém na podporu slad'ovani pracovniho a soukromého
zivota. PfedevSim je tfeba ocenit vypracovanou metodiku flexibilnich forem prace a
nabidku zaméstnaneckych benefitd. V ramci vyzkumu byla také oslovena HR
projektova specialistka programu Diversitas, se kterou byl veden kratky
polostrukturovany rozhovor. Na zakladé ziskanych informaci bylo uskute¢néno
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci vybranych pobocek. Jak ukéazaly vysledky,
povédomi o moznostech sladovani pracovniho a soukromého zivota a jejich vyuzivani
ve vybrané pobockové siti neni vysoké. Zaméstnanci by o téchto moznostech chtéli byt
informovani piedevsim prostfednictvim firemniho emailu ¢i osobné svym manazerem.
Z vysledku vyplynul rovnéz zajem o flexibilni Givazky a moznost vyuzit zatizeni pro
hlidani déti.

Tyto skute¢nosti vedly knavrzeni konkrétnich opatieni, kterd by mohla pfispét

k efektivnéjs§imu pristupu ke slad’ovani. Jak bylo zminéno, povédomi o moznostech
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vyuziti ndstrojii ke slad’ovéani, ke kterym patii pfedevsim flexibilni formy prace, je
nizké. Proto se prvni dva navrhy tykaly zvySeni informovanosti zaméstnancu a jejich
podpory v oblasti sladovani. Konkrétn¢ $lo o navrh proSkoleni manazerti pobocek a
vytvofeni nové pracovni pozice pro oblast podpory péfe o zaméstnance. Tteti navrh
vychazel z toho, Zze ve vybranych pobockach pracuji lidé, kteti by uvitali moznost dat
své dit¢ do firemni matetské Skolky ¢i jiného zafizeni pro déti. Byl tak vytvoren navrh
projektu s nazvem Brnénsky Cap, ktery fesi vybudovani a provoz détské skupiny. |
presto, ze je rodi¢im Ceské spofitelny poskytovan piispdvek na hlidani déti, jevi se
tento navrh pro vybranou pobockovou sit’ jako vhodny zptisob, jak si udrzet mladé Zzeny
ve spolecnosti i po skonfeni mateiské a rodi¢ovské dovolené. Navic muze byt tento

navrh inspiraci pro ostatni pobocky Ceské spofitelny.
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Priloha 1: Dotaznik

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniki k diplomové praci, ktera se zabyva
problematikou slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancti poboéek Ceské
sporitelny v Brn€. Dotaznik je anonymni. Veskera data budou hromadné zpracovéana a
budou slouzit k vytvofeni navrhu na zlepSeni. Pokud mate jakékoliv dotazy, poptipadé
byste chtéli blize spolupracovat a sdélit své zkuSenosti, mizete mé kontaktovat na

email: daniela.majkusova@seznam.cz.
Predem Vam dékuji za odpovédi a Cas, ktery dotazniku vénujete.

Bc. Daniela Majkusova, studentka VUT v Brné

SLADOVANI PRACOVNIHO A SOURKEMEHO ZIVOTA

1. Jak dlouho pracujete v Ceské spofiteln&?
] méné nez 1 rok
1 1-3roky
1 4-10let
]

vice nez 10 let

2. 'V jaké pobocce pracujete?
1 Janska
Kounicova
Kralovo Pole
Vaikovka
Kitidlovicka

[

[

[

[

] OC Campus Square
] Koblizna

] Zaboviesky

'] Ktenova

(]

Panska



3. Na jaké pozici pracujete?

'] bankovni poradce/poradkyné
osobni bankéi/bankéika
firemni bankéf/bankétka
pokladnik/pokladni
manazer/ka obchodniho tymu
specialista/specialistka
obchodnik/obchodnice

podpora

O o O o o 0o oo o>

JINA, Prosim UVEdte. ...ttt e

4. Kolik hodin tydné travite v praci (v pruméru)?
] 0-19 hodin

20 — 29hodin

30 — 39 hodin

40 — 49 hodin

50 — 59 hodin

60 — 69 hodin

I e A I N O

vice nez 70 hodin

5. Citite se po pracovni dob¢ vycerpanc?
"] ano, pravidelné
[J ano, obcas

[l ne



6. Jak casto se na Vas obraceji kolegové ¢i klienti s pracovnimi zalezitostmi i ve

Vasem osobnim volnu?

[

O O O O

denné

tydné

pravideln¢, ale méné nez jednou tydné
ziidka, nékolikrat za rok

nikdy

7. Jak casto..

velmi ¢asto dost

nebo stale dasto

velmi ziidka

nékdy ziidka  nebo nikdy

a) jsou naroky vase prace

V rozporu s vasim n o

soukromym zivotem?

b) vam ohledy na rodinu

brani ve vykonavani 0 O

prace?

8. Dokazete skloubit praci s osobnim Zivotem (rodinou, pfateli, zajmy)?

[

(]
(]
[

ano, snadno
ano, podle situace
ano, obtizné

ne



9. Kolik hodin tydné v priméru stravite domacimi pracemi, péci o rodinu a zajmy?

<5 5-9 10- 15-20 21-30 >30 nehodi

hod. hod. 14hod. hod. hod. hod. se
doméci préce . . - . - - .
péce o déti 0 0 O 0 O O 0
péce o druhé (napft.

0 0 ] 0 ] U l

staré rodice)
zajmy 0 0 O 0 O O 0

10. Myslite si, ze Ceskd spofitelna jako zaméstnavatel vychazi vstfic svym
zamé&stnancim v potfebach tykajicich se skloubeni pracovniho a soukromého
zivota?

'] rozhodn¢ ano
spise ano
spiSen ne

rozhodné ne

O o 0o O

nevim, nedokaZu posoudit

11. Sly3el/a jste o programu DIVERSITAS a jeho projektech realizovanych v Ceské
spotitelne?
71 ano, vim, o co jde (pokracujte prosim otazkou ¢. 12)
71 ano, ale nevybavuji si pfesné, o co jde (pokracujte prosim otazkou ¢. 13)

"1 ne (pokracujte prosim otazkou ¢. 13)



12. Z jakého zdroje jste ziskal/a informace o programu DIVERSITAS?
1 email

firemni intranet

¢lanek v Casopise Trendy, Bulletin

¢lanek v Tydeniku

internet

ustni komunikace na pracovisti

propagacni materidl — letacek, plakat,..

Skoleni

konference

workshop

I I e I I e I e I

JINY (ProsSim, UVEAE). ... .ueeie e

II. FLEXIBILNI FORMY PRACE

13. Diky jednotlivym projektim programu DIVERZITAS se snazi Ceska spofitelna
vytvofit vhodné podminky pro névrat rodiii z mateiské ¢i rodicovské dovolene,
snazi se podavat pomocnou ruku zaméstnanciim se zdravotnim postiZzenim a jinak
znevyhodnénym a celkové podporuje sladéni (skloubeni) pracovniho a soukromého
Zivota zaméstnancl. Jednou zcest jak toho dosahnout je moznost vyuZiti
flexibilnich forem prace, a to pruzné pracovni doby, prace z domova, sdileného
pracovniho mista a zkraceného Uvazku.

Védél/a jste o moznostech vyuziti tdchto flexibilnich forem prace v Ceské

spofiteln¢?
[l ano
1 ne

14. Vyuzivate v soucasnosti nékterou z flexibilnich forem prace?
71 ano (pokracujte prosim otazkou ¢. 15)

71 ne (pokracujte prosim otazkou ¢. 22)



15. Jaky druh flexibilni formy prace vyuzivate?
[J pruznou pracovni dobu
1 préci z domova
1 sdilené pracovni misto
[

zkraceny Gvazek

16. Jak dlouho jiz flexibilni formu prace vyuzivate?
(] méné nez 6 mesicu

6 — 12 mésici

13 — 24 mésicu

25 — 48 mésicu

O o o o

déle nez 48 mésica

17. Na jak dlouho VVam byla flexibilni forma prace pridélena?
10— 6 mésici

7 mésict — 12 mésici

13 mésict — 48 mesict

49 mésicu a vice

O o 0o O

na neurcito

18. Z jakého diivodu jste se rozhodl/a vyuzit flexibilni formu prace?
] zdravotni stav

péce o dité (matetskd, rodiovska dovolend)

péce o osobu blizkou

studium

adny

0 I Y R 0 R O

JINY (ProSim, UVed™t). .. ...vuee et e



19. V souvislosti s Vami vyuzivanou flexibilni formou prace prosim ohodnotte

nasledujici oblasti na stupnici od 1 do 5 (1 — vyborné&, 5 — nedostate¢n¢).

1 2 3 4 5
komunikace s nadfizenym - - - - .
komunikace se
) 0 O O O O
spolupracovniky
komunikace s klienty O O O O 0
finan¢ni ohodnoceni O O O O O
pracovni doba O O O 0 0

20. Jak hodnotite postup ptidéleni flexibilni formy prace, bylo pro Vas obtizné ziskat

flexibilni formu prace?

[]
[]
[
[

rozhodné ano (pokracujte prosim otazkou &. 21)
spiSe ano (pokracujte prosim otazkou ¢. 21)
spiSe ne (pokracujte prosim otazkou ¢. 24)

rozhodn¢ ne (pokracujte prosim otazkou ¢. 24)

21. Kde jste spatioval/a nejvetsi problém pii ziskdni flexibilni formy prace?

[
[

O o 0o O

vyplnéni zadosti

komunikace a domluva s nadtizenym
odsouhlaseni zadosti

hodnoceni pracovniho vykonu
Uprava pracovni smlouvy

JINY (Prosim, uved™te)......ouver it

Pokracujte prosim otazkou ¢. 24



22. Vyuzil/a byste v budoucnu nékterou z forem flexibilnich pracovnich uvazka?
1 ano, pruznou pracovni dobu (pokracujte prosim otazkou ¢. 21)

ano, praci z domova (pokracujte prosim otazkou ¢. 21)

ano, sdilené pracovni misto (pokracujte prosim otazkou ¢. 21)

ano, zkraceny (Caste¢ny) tivazek (pokracujte prosim otazkou ¢. 21)

O o O O

ne (pokracujte prosim otazkou ¢. 24)

23. Z jakého diivodu byste vyuzila tuto formu flexibilni prace?
1 zdravotni stav

péce o dité¢ (matetskd, rodicovska dovolend)

péce o osobu blizkou

studium

O o O o

JINY (Prosim, UVEde). ... ..ttt

24. Vyuzil/a byste v soucasnosti ¢i Vbudoucnu firemni matefskou Skolku ¢i jiné
zatizeni pro hlidani déti?
[l ano

[J ne

1. MOZNOSTI INFORMOVANI

25. Jakym zptisobem byste si pral/a byt informovana o novych moznostech slad’ovani
(skloubeni) prace v Ceské spotitelné s osobnim Zivotem?
1 emailem
osobnim pohovorem se zaméstnanci, manazery
firemnim intranetem
firemnim Casopisem Bulletin

[l

U

U

71 firemnim ¢asopisem Trendy
] Tydenikem Ceské spotitelny
(]

na Skoleni



na konferenci

formou workshopt

na internetovych strankach Ceské spofitelny
na Portalu pro rodinu

na facebooku ¢i jinych socialnich siti

O o o o o O

JINAK (Prosim, uvedte).......ouie i

26. Jakych aktivit se v ramci Ceské spotitelny pravidelné ucastnite? (Lze oznagit vice
moznosti)
1 konference
workshopy
Skoleni
kariérni poradenstvi
G-komunita
Univerzita 3. véku
pravidelné setkavani zen/manazerek
pravidelné setkavani rodicl na matetské a rodicovské dovolené
sportovni hry

zadné

o o o o o o o o oo

JINE (Prosim, UVEAe).....ouie ittt e

IV. DOPLNUJICI INFORMACE:

27. Jste?
1 muz

[l Zena



28. Kolik je Vam let?
1 18-25let
26 — 30 let
31- 35 let
36 — 40 let
45 — 50 let
51 — 54 let

O o o o o O

55 let a vice

29. Kolik mate déti do 15 let?
1 zadné

1 jedno

0 dve

[

tf1 a vice

Dé&kuji za vyplnéni.



Piiloha 2: Grafy

Graf I: struktura respondentii podle pohlavi

Jste?

 muz (25,4%)
Zena (74,6%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf I1: struktura respondentt podle véku

Kolik je Vam let?

m 18- 25 let (17,9%)
26 —30 let (35,8%)
m31- 35let (17,9%)
W 36— 40 let (14,9%)
W 45-50 let (2,9%)
51— 54 let (4,5%)
55 let a vice (6%)

Zdroj: vlastni zpracovani



Graf I11: Zdroje informaci o programu Diversitas

Z jakého zdroje jste ziskal/a informace o programu
DIVERSITAS?

firemni intranet (49,9%)
Winternet (16,7%)
m konference (16,7%)

workshop (16,7%)

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf IV: Vyutziti flexibilnich forem prace

Vyuzivate v soucasnosti nékterou z flexibilnich
forem prace?

ano (6,0%)
ne (94,0%)

Zdroj: vlastni zpracovani




Graf V: Vyuziti firemni mateiské $kolky ¢i jiného zafizeni pro hlidani déti

Vyuzil/a byste v soucasnosti ¢i v budoucnu firemni
materskou skolku i jiné zafizeni pro hlidani déti?

ano (44,8%)
" ne (55,2%)

Zdroj: vlastni zpracovani



Graf VI: Informovani o novych moZnostech slad’ovani prace a soukromého Zivota

Jakym zptisobem byste si pral/a byt informovana o novych
moznostech slad'ovani prace s osobnim Zivotem v Ceské
sporitelné?

email (26,9%)

% osobni pohovor se
zaméstnanci, manazery (17,8%)

m firemni intranet (14,9%)

H firemni ¢asopisTrendy (4,5%)

m Tydenik Ceské spofitelny
(14,9%)

m Skoleni (3,0%)

m konference (1,5%)

= workshopy (6,0%)

internetové stranky Ceské
spofitelny (3,0%)

Portal pro rodinu (4,5%)

facebooku ¢i jiné socialni sité
(3,0%)

Zdroj: vlastni zpracovani



