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Abstrakt

Diplomova prace se vénuje mapovani potfeb zaméestnancli vybrané spole¢nosti v oblasti
slad'ovani pracovniho a osobniho zivota. V prvni ¢asti se vénuje teoretické resersi tématu
a stanovenim teoretickych vychodisek pro zadanou situaci. Navazujici analyza vénujici
se internimu prostiedi zkoumd postoje zaméstnancii a samotné spolecnosti
k problematice rodicti v praci. Nasledné zobou ptedchozich ¢asti vyvozuje zavéry

a navrhuje feSeni pro vybranou spolecnost.

Klicova slova

Work-family balance, work-life balance, work-family conflict, zkracené uvazky,
pracovni a rodinny zivot, zaméstnanecké benefity, slad’ovani pracovniho a osobniho

Zivota

Abstract

The diploma thesis is devoted to mapping the needs of a selected company in the field
of reconciliation of work-life balance. In the first part it is devoted to theoretical research
of the topic and setting the theoretical background for the given situation. The
subsequent analysis focusing on the internal environment examines the attitudes of
employees and the company itself towards the issue of parents at work. The thesis then
draws conclusions from the two previous parts and proposes solutions for the selected

company.
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Uvod

Diplomova prace reflektuje aktudlné velmi akcentované téma ve firemnim svété, a to je
sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Zaméfuje se na aspekty feSené problematiky
v konkrétni organizaci a pfinasi strategicky pohled na moznd vychodiska uvnitf této
vybrané spolecnosti. Systematicky a koncep¢ni pfistup miize byt vyznamnym faktorem
pfispivajicim k vyss8i konkurenceschopnosti firem na pracovni trhu. Firmy jsou také Iépe
schopny poskytnout stavajicim a budoucim zaméstnanclim prostiedi, které je vhodné
pravé ke sladovani a poskytuje zazemi a firemni kulturu zddanou a odpovédnou k dnesni

spole¢nosti.

Diplomova prace pfispiva k pochopeni problematiky slad’ovani pracovniho a osobniho
zivota mezi zaméstnanci vybrané organizace. Samotna komunikace tohoto tématu je
dilezitym faktorem, vedoucim k nastaveni spole¢ensky odpovédné a udrzitelné firemni
kultury. Uvedené muze byt pro zaméstnavatele jednim z pilitt pro pfivedeni lidského

kapitalu s vysokou ptidanou hodnotou a udrzeni fluktuace na velmi nizké arovni.

V teoretické Casti prace je pojednavano o vychodiscich k tématu sladovani a jejich
dopadu jak na zamé&stnance, tak zaméstnavatele. Déle o situacich, kterych je vici dané
problematice vhodno dosahnout a faktorech, které je potieba ovlivnit nebo jsou

ovlivilovany pravé konfliktem mezi praci a osobnim zivotem (rodinou).

Analyticka ¢ast prace pojedndva o stavu ve vybrané spolecnosti. Zjistuje aktualni stav
a potfeby zaméstnancli za pomoci rozhovorti a focus groups. V této Casti se prace
zamé&fuje predev§im na pozadavky ze strany zaméstnancii a popis jejich problémi, které
. o v i T .

je doprovazi pti feSeni sladovani prace a osobniho Zivota, sakcentem na rodinu
zamé&stnancl. Zaroven tyto poznatky dava do SirSich souvislosti organizace a vyvozuje

zavéry vedouci k podpote zlepSeni dané situace.

Névrhova ¢ast propojuje poznatky z analytické ¢asti diplomové prace provedené v ramci
vybrané organizace a zasazuje je do kontextu teoretickych poznatkli zvodni Casti
diplomové prace. Nasledn¢ hleda feSeni a doporucuje nadvrhy vhodné k aplikaci v dané
organizaci. Pfedkladané navrhy jsou koncipovany tak, aby podpofily riist organizace

z pohledu postaveni zaméstnavatele na trhu prace, byly ekonomicky dosazitelné,
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podporujici zaméstnance v jejich sladovani prace a osobniho Zivota a s dopadem

na vykon a vysledky celé organizace.
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Cile prace a metody zpracovani

Hlavnim cilem prace je vypracovat navrhy umoziujici sladéni pracovniho a osobniho
zivota ve vybrané spolecnosti. Hlavnim tématem je pochopit firemni kulturu a vazby,

které pomohou k vytvofeni smysluplnych, realizovatelnych a zadanych navrha.

Diplomovéa prace se zamétfuje na pochopeni a vytvofeni vhodného prostiedi pro
sladovani pracovniho a osobniho Zivota ve vybrané organizaci, a to piedev§im s ohledem
na potfeby zaméstnancti v roli rodi¢e. Price mapuje aktudlni stav problematiky
ve vybrané organizaci a pfinasi navrhova feSeni, ktera jsou fungujici jak pro zaméstnance,
tak zamé&stnavatele. Na tuto oblast vyzkumu by méla odpovédét centralni vyzkumna
otazka: Jak vnimaji zaméstnanci vybrané spolecnosti firemni politiku sladovani

pracovniho a osobniho Zivota a jak miize byt zlepsena?

Parcidlnimi cili jsou predevSim sezndmeni se s teoretickymi vychodisky dané
problematiky a ptfedstaveni vybrané organizace. Dal§im cilem je interni analyza prostiedi
organizace mezi zaméstnanci a vyvozeni zavera. Pro parcidlni cil analyzy prostfedi byly
provedeny dvé faze. V prvni fazi byly provedeny polostrukturované rozhovory
s vybranymi zaméstnanci, ze kterych bylo za pomoci oteviené¢ho koédovani vyvozeno
nékolik zavért. V druhé fazi byly utvofeny focus groups z fad zamé&stnanct a stejnym
zpiisobem bylo dosazeno zavéru, které byly dany do kontextu jak s prvni ¢asti vyzkumu,

tak s teorii.

Posledni navrhova ¢ast se zabyva feSenimi, kterd podporuji poznatky ziskané vyzkumem.
Jejim tkolem je piinést smysluplnd a proveditelnd feSeni pro vybranou organizaci
v oblasti sladovani pracovniho a osobniho Zivota. VSechny ndvrhy jsou nasledné
validovany za pomoci expertil z organizace a jednoho externiho experta z oblasti
strategického tizeni lidskych zdrojii. Validace ma za kol na zakladé tii kritérii ohodnotit

uskutecnitelnost a vliv navrhli na organizaci.
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1. Teoreticka vychodiska prace

Cilem literarni reSerSe této prace je zasazeni tématu slad'ovani rodinného a pracovniho
zivota do kontextu pravnich Uprav a bézné praxe ve firmach. Také jeho plsobeni v ramci
Ceské spolecnosti a jeho smysluplnost ve strategickém fizeni a planovani podniku,
pfedevsim z pohledu strategického fizeni lidskych zdrojt. ZjiSténi moznosti a nastroju,
které mohou byt pouzity a jejich souvislosti a dopady na firmy. V neposledni fad¢ také

vliv této politiky na zaméstnance, potazmo na celou moderni spole¢nost.
1.1 Lidské zdroje a jejich Fizeni

Z pohledu ekonomie jako védniho oboru je jiz dlouho povazovan lidsky kapital za soucést
jeho teorii. Jiz ekonom Adam Smith uvazoval o lidském faktoru jako o kapitalu znalosti
a zrucnosti nalezici ur€ité osobé. Od té doby jeho vyznam vzristal a nabral mnoho jinych
a dalSich hodnot. Dnes je obecné pfijimana definice ,, Lidsky kapitdl jsou schopnosti,
dovednosti a odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti uplatnit.
(Mazouch, 2011, s. 1) Vlastnosti, které se poji s tim, jaka je uroven lidského kapitalu,

jsou ptedevsim schopnosti ziskavat a rozvijet dovednosti osoby a nasledné najit nejlepsi

mozny zpusob jejich aplikace na pracovni trhu. (Mazouch, 2011)

Dulezité je také vzit v ivahu definici Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj
(The organization for Economic Co-operation and Development (OECD)), kterd také
definovala sviyj ptistup k lidskému kapitalu a dala mu néjaké slozeni a faktory. Volné
bychom mohli ze strdnek OECD pfelozit tuto definic lidského kapitalu takto: ,, Lidsky
kapital lze obecné definovat jako zasobu znalosti, dovednosti a dalsich osobnich
charakteristik, které jsou v lidech obsazeny a které jim pomdahaji byt produktivni.
Formalni vzdélavani (v raném deétstvi, formalni skolni systém, vzdélavaci programy pro
dospelé), ale také neformalni vzdelavani a vzdelavani na pracovisti a pracovni zkuSenosti
predstavuji investice do lidskeho kapitalu. “ (Productivity, human capital and educational
policies, 2022) Z pohledu slozeni a faktort lidského kapitdlu mizeme vidét znazornéni

na nadchazejicim obrazku ¢. 1. (Mazouch, 2011)
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Geneticky zdédéné
vrozené schopnosti

Rodinné, socialni
a dalsi faktory prostredi

Formalni, neformalni
a informativni vzdélavani

Sirsi lidsky kapital = potencial rozvijet a
uplatrovat své schopnosti

Obrazek ¢. 1: SloZeni a faktory piisobici na lidsky kapital
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Mazouch, 2011)

Muzik (2017) uvadi, ze dle Caplanové (1999) je dilezité vnimat lidsky kapital i jako
osobni zélezitost a rozhodovat o jeho tvorbé saim v doprovodu rodiny a byt spoluautorem

jeho tvorby jako investice. Je tedy dilezité brat rodinu jako faktor pii tvorbé

individualniho lidského kapitalu. (Muzik, 2017)

Dale také Muzik (2017) povazuje konstrukt individualniho lidského kapitalu za slozeni

tfi hlavnich ¢asti viz. nasledujici tabulka €. 1.
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Tabulka ¢. 1: Konstrukt individualniho lidského kapitalu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Muzik, 2017)

T¥i zakladni slozky lidského kapitalu

Stupeii, zaméteni a kvalita Profesni praxe, dosazené ) o _
o o y . Potencial rozvoje jednotlivce
dosazené¢ho vzdélani zkuSenosti

1.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji bychom zpohledu firem méli fadit mezi jednu oblast
strategického fizeni a rozvoje spolecnosti. Dle Muzika (2017, s. 46) bychom mohli
definovat fizeni lidskych zdroju jako: ,,...specificky postup v rozhodovani o zameérech
a planech organizace, a to v podobé politiky tykajici se zaméstnavani lidi, ziskdavani,
vybéru a stabilizace pracovnikii, vzdeélavani a rozvoje, Fizeni pracovniho vykonu,
odmeénovani a pracovnich vztahii.” Jeho poslanim je fidit, planovat a rozhodovat
o zalezitostech tykajicich se lidského kapitalu v organizaci. Dokéazat lidem poskytnout
vSe potiebné pro praci a ziskat tak kvalifikované a vérné zaméstnance a diky tomu
vytvaret dilezitou konkuren¢ni vyhodu postavenou pravé na lidském kapitalu. (Muzik,

2017)

Je také dulezité si uvédomit Ze systém fizeni lidskych zdroji (HRM systém) je velmi
dilezitou podstatou spolecnosti, kterd Casto nastavuje a utvaii organizacni klima
a vykonnost. Cim je tento systém ,,siln&j§i“ dokaze 1épe ovlivnit efektivitu organizace,
jeji kulturu a vykonnost, kterd je podminéna také kumulovanymi individudlnimi

vlastnostmi zaméstnanct. (Bowen, 2004)

Je tedy zfejmé, Ze spravné fizeni lidskych zdrojii v kombinaci se spravnym systémem
fizeni lidskych zdroji pfinasi moznost velmi dobie piispivat ke zvySovani a fizeni vykonu
firmy. Zaroven také muze zamezit fluktuaci klicovych zaméstnanci a moznosti
dosahnout konkuren¢ni vyhody na trhu prace. Proto je potfeba ¢innost zahrnout do

celopodnikové strategie a brat na ni jasny zfetel.

1.2 Pracovni vykon zaméstnanct

Pracovni vykon je podstatou zaméstnancti a celého systému fizeni lidskych zdrojh.

Protoze praveé zaméstnanci, neboli lidsky kapital, jsou uvazovani v procesu fizeni firmy
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jako ¢lanek, ktery vytvari vykon a pfidanou hodnotu a napliiuji tak jeji poslani, vizi, misi
a cile. Zpohledu minulosti nemél management lidskych zdroji velkou véhu
a zaméstnanci byli brani pouze jako ,lidsky kapital“, ktery byl veden masové odshora
dolt a oddéleni lidskych zdrojti pouze fidilo tento lidsky kapital. V poslednich n¢kolika
dekadach je vSak diky védeckému poznani ziejmé, Ze takovéto fizeni zaméstnancii
a provadéni samotného fizeni lidskych zdrojti neni efektivni. Je také potieba si uvédomit,
ze byl prokdzan vliv managementu lidskych zdroji na vykonnost firmy, kterd se odrazi
opét od vykonnosti zamé&stnanct, a ta je zase definovdna jejich blahobytem (pfesngji
definovatelné anglickym terminem well-being). (HRM and performance, 2013; Koubek,

2007)

,Moderni Fizeni lidskych zdroji, jak uz bylo nékolikrat uvedeno, zdiiraznuje potrebu
vytvareni pracovnich ukoli a pracovnich mist ,,na miru‘ schopnostem a preferencim
kazdého pracovnika. Musi vSak respektovat individualitu lidi a vyrazného rozvoje
vzdelanosti... “ (Koubek, 2007, s. 202) Je zfejmé, ze v dnesni podob¢ fizeni lidskych
zdroji na jakékoliv urovni organizace hraje velkou roli individualita a osobnost
zamé&stnancul. Je velmi dilezita flexibilita zaméstnavatele a jakakoliv pfesn¢ definovana
pracovni mista a role cely systém a vykonnost organizace drzi zpét. Cely tento systém
musi s sebou nést také moznosti maximalni motivace zaméstnancl, coz vede
k samotnému zvySovani vykonu a tvorbé systému méteni, hodnoceni a potazmo fizeni
vykonu. Diky flexibilit¢ pracovniho prostfedi a definice pracovnich roli dochazi také

k individualni spolutcasti kazdého zaméstnance na samotném fizeni. (Koubek, 2007)
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Motivujici vedeni
a neustala komunikace

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovnika
a jeho faktor(

S e Bt 4.0 Vzdélavani a rozvoj
Odmeénovani pracovniku P
pracovniku

Obrazek ¢. 2: Schéma Fizeni pracovniho vykonu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Koubek, 2007)

Je zfejmé, Ze v dneSni dob¢é neni mozné brat zaméstnance pouze jako lidsky kapital,
ale je potfeba vytvaret v z4jmu organizaci motivujici a privétivé prostfedi. Organizace
a firmy, které si toto neuvédomuji, ztraci konkurenceschopnost, a to nejenom na trhu

prace, ale diky niz8i produktivité ptidané hodnoty také na ostatnich trzich.

Z pohledu zaméstnavatele jsou pozadavky a naroky na vykon a charakteristiky pozic
Casto velmi dobie a presné definované. Zaméstnavatelé na dneSnim trhu préace cilené
hledaji konkrétni kandidaty s konkrétnimi schopnostmi a dovednostmi. Na druhé strané¢
pracovnici na trhu prace také hodnoti spole¢nosti ¢im dal vice faktory. Pro budouci
zamé&stnance neni rozhodujicim faktorem pouze vyse finanéni odmény za praci (plat,
mzda), ale také velké mnozstvi dalSich faktori od samotného pracovisté, celkové

spokojenosti az po zaméstnanecké benefity. (Muzik, 2017)
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Je tedy nutné si polozit otdzku, kterym smérem se mohou motivatory a benefity pro
zamgstnance posouvat, protoZe spolecnosti, které tuto otazku budou upozad’ovat, budou
pfichazet o uchazeCe a nasledné¢ i o samotné zaméstnance. Vyplyva to predevSim
z poznatkli, ze finan¢ni odména jiz neni jedinym, ba dokonce Casto neni ani tim

nejvetsim, motivatorem pro lidské zdroje na aktudlnim trhu prace.

Studie dopadu HRM praktik na obrat, produktivitu a finan¢ni vykonnost podniku
(Huselid, 1995) tika, Ze vysoce vykonné pracovni postupy maji velky vliv na vysledky
zamé&stnancl. Pfedev§im na produktivitu, jejich fluktuaci a na jeji finanéni vykonnost.
A to jak z kratkodobého, tak dlouhodobého hlediska. Je tedy na firmach, aby tyto
poznatky zakomponovaly do svych strategickych praktik a zlepSovaly tak svoji celkovou

vykonnost.

Tyto postupy vSak vyzaduji vysokou miru zapojeni a angazovanosti pracovnik, je tedy
potieba je spravn€ motivovat a dat jim divody, které jim budou smysluplné dopoméhat

tyto pracovni postupy spravné a efektivné napliiovat.

1.2.1 Well-being a produktivita

Pro préci a produktivitu ve firmdch je velmi dtlezité si uvédomit, Ze se v soucasné dobé
uz nejednd pouze o ukazatele ekonomické vykonnosti podniku ¢i procest, ale o nastaveni
firmy jako takové. Aktudlné z velké Casti stoji organizace a Uspéch firmy na svych
zaméstnancich neboli lidskych zdrojich. Jejich produktivita je pro ¢innost a vykonnost
podniku naprosto klicova. Tato produktivita neni podminéna pouze finan¢nim
ohodnocenim a vlastnimi pohnutky zaméstnanct, ale také jejich spokojenosti
a blahobytem, coz bychom mohli shrnout anglickym vyrazem well-being. Tento well-
being je ptredevsim tvofen na Urovni jedince (zaméstnance) a je potieba pro vykon celé
organizace davat prostor pro individualni well-being, aby mohl zaméstnanec svym
vykonem a produktivitou pfispivat k ristu celé organizace. To, jakym zplisobem tento
proces probiha, zndzorfiuje velmi dobie diagram nize (obrdzek ¢. 3). (HRM and

performance, 2013)

18



Organizational

HRM (unit level) > p;erfg)trwanlc):e
unit leve

-
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2
Work experiences > Well-being

(individual level) (individual level)

Obrizek ¢. 3: Kli¢ové faktory mezi Human resource management — well being — organizational
performance

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: HRM and performance, 2013)

Z poznatkli vySe uvedeného zdroje (HRM and performance, 2013) je ziejmé,
ze v dnes$nim pracovnim svéte je nutné, pro konkurenceschopnost zaméstnavatele a jeho
vykonu na trovni celé organizace, dbat na well-being zaméstnancii a pomahat jim jej
zvySovat, 1 kdyz tim samoziejmé firmy sleduji pfedevSim svij zdjem, tedy vyssi

produktivitu a potazmo pfidanou hodnotu.

1.3 Work-life balance

Work-life balance (WLB), ktery bychom mohli ¢esky pielozit jako rovnovaha mezi
osobnim a pracovnim zivotem, je v poslednich dekddach hodné na vzestupu. Je zjevné,
ze pokud ¢lovek nevénuje nalezity ¢as vSem aspektim Zivota, za¢ne to pifinaset problémy.
Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim zivotem snizuje riziko vzniku problému.

(Delecta, 2011)

Je tedy velmi dualezité pro zaméstnavatele uvédomit si, ze je predevSim v jejich zajmu,
aby zaméstnanci byli schopni vyvaZzovat svoji praci s ostatnimi aspekty Zivota.
Dlouhodoba nerovnovaha totiz ve vysledku pfinasi zdravotni, psychické nebo rodinné
problémy. V extrémnich a nerovnovaznych situacich ztrdci zaméstnanec vykon

a zaméstnavatel jeho kapital.

Rovnovéhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem ovliviiuje nékolik aspektt: individualni
pohled, rodina, prace a organizace, socialni prostfedi. VSechny spolu interferuji a je

potfeba jim vénovat pozornost pro dosazeni rovnovdhy (well-beingu) v souvislosti
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s produktivitou a vykonnosti, o kterou se opiraji firmy vramci lidskych zdroju.

(Delecta, 2011)

Konic¢ky | Partnerstvi

Rekreace Rodicovstvi

Péce o
rodinu a
vztahy

Stésti Pratelé

Obrizek ¢. 4: Aspekty Zivotni rovnovahy

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Wichterlova, 2020)

V minulosti, predev§im v druhé poloving 20. stoleti, se feSila hlavné problematika zen
v souvislosti s matef'skymi povinnostmi. Pozdéji se zacaly firmy zajimat i o muzskou ¢ast
populace a pfichazet na ptinosy WLB, avsak koncem stoleti bylo od problematiky opét
upusténo. Novy nastup zajmu o WLB =zacal az s prichodem nového tisicileti.

(Kocidnova, 2012)

Firmy se musi v problematice WLB vénovat na vice urovnich firmy, pocinaje tou
strategickou. Je nezbytné poskytovat péci zamestnanctim skupinové, ale dbat i na jejich
individudlni potfeby. Uvedené vede k vyuzivani rGznych nastrojii ve form¢ zkracenych
uvazki, sdilenych pracovnich mist, moznosti osobniho rozvoje atd. Je také potieba brat
v uvahu vék zaméstnanct, ktery reflektuje jejich aktudlni Zivotni fazi a rozdilné Zivotni

poteby. V neposledni tadé¢ je dulezité ptihlédnout i k tématu generacnich rozdild.
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vykonévani, nez bylo v nasi spolecnosti po mnoho desetileti ustadlené. Pro zaméstnavatele
je tedy vyzva se na tyto situace pfipravit a byt pfipraven zaujmout pracovni trh.

(Kocidnova, 2012)

Dle Kocianové se k work-life balance poji i dalsi termin Family-friendly policy, ktery
muzeme Cesky nazvat jako ,politika firmy prizniva k rodiné. Tento pojem je Casto
zaménovan piimo s WLB. Je vSak spiSe podslozkou ¢i soucasti WLB a vénuje se jeho
¢asti zamétené na rodinu. Akcent WLB pravé na rodinu je Casto velmi dilezity praveé
u lidi v produktivnim véku a neziidka se dotyka rozhodovani zaméstnanct pfi vybéru
zamé&stnavatele. Pravé podminky podporujici rodinu na pracoviSti mohou ovlivnit
spokojenost, zdravi a vykonnost pracovnikl, coz v neposledni fadé¢ pomaha praveé

samotnému zaméstnavateli. (Kocianova, 2012).

Z pohledu work-life balance a family-friendly policy je nutno se také podivat
na problematiku genderu a jeho problematiky v ramci stiedoevropské kultury. Stale je
velmi zakotenéné urcité usporadani zen a muzu a jejich roli ve spolecnosti i pfes mnoho
snah nékteré tyto vzorce rozbit. Vsechny tyto aspekty se pak odli$né projevuji v zZivotech
pravé zen a muzu, predev§im ke vztahu k péci o rodinu a dit¢ (matei'skd a rodi¢ovska

dovolena, oSetfovani ¢lena rodiny ¢i kariérni Zivot).

Firemni strategie work-life balance a jeji kvalita v dneSni dob& odrazi fungovani
organizace a jeji schopnost udrzet a motivovat kvalitni zaméstnance. Mnoho uchazeci
na trhu prace vnimd pravé tuto skutecnost, jako podstatnou pii vybéru svého
zameéstnavatele, protoze si pieje zdravé a spravedlivé pracovni podminky. Problém v této
strategické oblasti fizeni miiZze pro firmy znamenat odliv kvalifikovanych a kli¢ovych

zameéstnanct. (Juneja, 2022)

Spatné zvladnuti a zavedeni politiky work-life balance ve firmé mize vést
k oboustrannym konfliktim mezi osobnim Zivotem a praci. Kdy prave tyto konflikty
mohou pramenit z jedné ¢i druhé oblasti a vzdy se negativné podepisuji do opacné oblasti
(work-to-life nebo life-to-work koflikt). V ptipadé work-to-life konfliktu naro¢na prace,
pfedevsim Casove¢, znemoziuje zaméestnanci péci a starost o svlj osobni zivot a rodinu.
To Casto zplisobi opacny problém work-to-life konflikt, ktery poté v pracovnim nasazeni

pfinasi zaméstnanci rizné problémy. Castym projevem obou konfliktd je vysoka stresova
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zatéz, kterd sebou piinaSi pokles vykonnosti a v konetném disledku i moznost

zdravotnich problémii. (Beauregard, 2009)

1.4 Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Slad’ovani pracovniho a osobniho Zzivota je téma, které se tykd vztahu mezi praci
a osobnim Zivotem a rodinou a zabyva se otazkou, jak lze tyto oblasti v Zivoté cloveka
skloubit a zajistit mezi nimi rovnovahu. Téma sladovani pracovniho a osobniho je
dilezité, protoze se dotyka Siroké Skaly socidlnich, psychologickych a organizacnich

aspektl Zivota a miiZze mit vliv na kvalitu Zivota lidi, jejich vykon a zdravi.

Existuji rizné teoretické pohledy na slad’'ovani, které se mohou lisit v zavislosti na tom,
jakym zpiisobem se k tématu pfistupuje. I zaméestnavatelé si uvédomuji dtlezitost tohoto
tématu a vnimaji jej jako moznost tvorby nového zaméstnaneckého standardu, ktery by
vedl k hledani novych cest pro schopnost ménit své chovani a doptat svym zaméstnanciim
flexibilni pracovni prostfedi vedouci k rovnovaze mezi osobnim Zivotem (rodinou)

a praci. (Homfray, 2022)

Vyzkumy a studie o slad’ovani také zkoumaji rtizné néstroje a strategie, které mohou
pomoci lidem zajistit rovnovahu mezi praci a rodinou, napiiklad flexibilni pracovni doba,
home office nebo podpora od zaméstnavatele. Jednou ze zakladnich oblasti,
ktera ovliviiuje sladéni prace a rodiny ve spolecnosti, je jeji kultura, kterd podporuje
rodinné hodnoty. Dalo by se to popsat jako prostiedi, které z prace a rodiny déla spojence,
nikoliv nepfitele, a tim pfispiva k celkové harmonii a pozitivnimu vysledku v zaméstnani.

A to je primarni véc, o kterou zaméstnavateli jde. (Conte, 2019)

1.4.1 Slad’ovani z pohledu prava

Z pohledu pravnich norem, Gprav a zdkont je slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota
zatim spiSe na zacatku. Je samoziejmé zapotiebi si uvédomit, ze problematika a politika
tohoto sladéni neni z podstaty hlavnim problémem statnich a mezinarodnich instituci.
A ani neni pro jeji feSeni na Grovni firem potieba. Je vSak hlavné v zdjmu zaméstnanctl,
ze poskytuje firmam alespoil v minimalni mife jasné mantinely, jakym zplsobem v této
problematice k zaméstnanciim piistupovat. Konkrétni vymahatelné smérnice a zakony jiz
vznikaji na rovni ¢eskych pravnich norem, ty vSak Casto vychazi z téch evropskych ¢i

mezinarodnich, které udavaji smér. Jde spiSe o trendy v dané problematice, které ukazuji
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moznosti, jak riizné situace feSit. Samotna problematika je mnohem $ir$i téma, které se
dotyka vice pravnich odvétvi, a to pracovniho, obchodniho, obcanského a dalSich prav.

(Homfray, 2022)

Z pohledu Homfray (2022) bychom mohli uvazovat tfi zdkladni prameny legislativnich

uprav pro problematiku slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota:
1. Mezinarodni pravo
2. Evropské pravo
3. Ceské pravo
1.4.1.1 Mezinarodni pravo

Z pohledu mezinarodniho prdva ma vyznamnou roli Mezinarodni organizace prace.
Ta svymi timluvami, doporuc¢enimi ¢i piipadnymi studiemi formuje praci a snazi se
utvaret jeji aspekty po celém svété. Z pohledu slad’ovani prace, osobniho zZivota a rodiny
se Mezindrodni organizace prace vénuje nckolika smérim. Napiiklad bezpecnosti
a ochrané zdravi, pak také diskriminaci na pracovisti, a to z jakéhokoliv uhlu pohledu.

Aktudlné se stale ve velké mifte fesi rozdily mezi muzi a Zenami. (Homfray, 2022)

Dle Homfray (2022) mizeme uvazovat tyto doporufeni a Umluvy, které pomohly

v rozvoji a posunu v oblasti slad’ovani prace a osobniho Zivota:

Umluva &. 156 z roku 1981 o zaméstnancich s rodinnymi povinnostmi

Doporuceni €. 165 z roku 1981 o zaméstnancich s rodinnymi povinnostmi

won=

Umluva &. 175 z roku 1994 o &asteénych tvazcich

4. Doporuceni ¢.116 z roku 1962 ke zkraceni pracovni doby
Je nutno podoktnout, e tyto dokumenty nebyly Ceskou republikou ratifikovany, aviak
jejich zéklad a vliv, ktery na svétovou populaci mély, se promitnul do evropskych

i Ceskych pravnich norem.
1.4.1.2 Evropské pravo

Zakladni stavebni kdmen pro problematiku sladéni rodinného a pracovniho Zivota
nalezneme jiz v Listin¢ zakladnich prav Evropské unie ve ¢lanku 33 ,,Rodinny a pracovni
zivot®, ktery tik4 nasledujici:

1. Rodina poziva pravni, hospodaiské a socidlni ochrany.
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2. V zajmu zachovani souladu mezi rodinnym a pracovnim zivotem ma kazdy pravo
na ochranu pfed propusténim z divodu spojeného s matefstvim a pravo
na placenou matetskou dovolenou a na rodi¢ovskou dovolenou po narozeni nebo
osvojeni ditcte.

Zde je velmi dobfe popsana ochrana zaméstnance v mateistvi a pfi rodiCovstvi, ze které

nasledné vychdzi velka ¢ast problematiky sladéni rodiny a prace.

Zakladnim pramenem a dilezitym bodem evropské legislativy z pohledu problematiky
sladovani je Smérnice evropského parlamentu z roku 2019 o rovnovéaze mezi pracovnim

a soukromym zivotem rodict a pecujicich osob. (Evropska unie, 2019)

Vyse zminénd smérnice EU je dulezitym a prvnim pramenem evropského prava.
Piedev§im zvySuje pozadavky na matetské a rodiCovské dovolené, zavadi otcovskou
a snazi se pomoci lidem, ktefi o déti pecuji. Vzhledem k novosti této smérnice je potieba
sledovat jeji vyvoj, a to, jakym zptsobem ji ¢lenské staty budou zacleniovat do svych

pravnich systémi. (Homfray, 2022)

Dle Homfray (2022) je potieba v souvislosti s EU a slad’ovanim zminit jesté nékteré dalsi
dokumenty, a to Lisabonskou strategii, ktera v sobé nese napiiklad mnoha natizeni
ohledné institucionalni péce o déti a podobné. Dal§im dilezitym dokumentem je rimcova

dohoda o praci na dalku a strategie genderové rovnosti.
1.4.1.3 Pravo Ceské republiky

Z pohledu ¢eské pravni legislativy se téma slad’ovani nedd vméstnat pouze do jednoho
tématu prava. Prostupuje celym pravni fadem, vcetné ustavniho prava. Zde se dotyka
napiiklad prav a svobod, prava na odménu za préci ¢i rovné zachézeni a podobné. Dal§imi
okruhy prava, které téma slad’ovani postihuje a dotyka se jej nejvic, je pravo pracovni
a socidlniho zabezpe€eni. V neposledni fad€ pak antidiskriminacni legislativa, zakon
o statni sluzbé a vefejné pravo, které napiiklad postihuje instituciondlni péci o déti
(podoba Skolskych a jinych zafizeni, kterd jsou pro problematiku této prace naprosto

klicova). (Homfray, 2022)

1.4.1.3.1 Pracovnépravni aspekty
Z pohledu pracovniho prava a harmonizace prace a rodiny nalezneme nejvetsi mnozstvi
uprav tohoto tématu v zdkonnych normach. Piestoze se mize zdat, ze nekterd obecna

pravidla a zakony s tématem nesouvisi, dokazi casto diky nim zaméstnanci sviij pracovni
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a rodinny Zzivot sladit. Prvnim tématem v kontextu pracovniho prava jsou samotné
pracovni podminky zaméstnance, které odrazi jeho zpusob prace a moznosti, jakym se
miZze vénovat svému mimopracovnimu Zzivotu. Tato oblast obsahuje zvlastni pracovni
podminky, které se v kontextu rodiny tykaji pfedevSim téhotnych zaméstnankyn,
zamé&stnanych matek po porodu a rodict pecujicich o dité. Zde je naptiklad dle §238
zakoniku prace (zdkon ¢. 262/2006 sb.) nutné dodrzovat zdkonem dané pracovni
podminky zaméstnankyn v matefstvi a bezprostfedné po ném. V nasledujicim paragrafu
zakon opét chrani zaméstnankyné v t€hotenstvi, zaméstnankyné matky ¢i pecujici osoby
o dité, kdy jasné tika, za jakych podminek musi zaméstnavatel pfevést zaméstnance
najinou pracovni pozici. Paragraf & 241 zakoniku prace CR tykajici se péce
o zaméstnance zase davd zaméstnanctim, ktefi prokazatelné dlouhodobé pecuji o dité
mlads$i 15 let, moznost pozddat zaméstnavatele o kratSi pracovni dobu, pticemz
zamgstnavatel je povinen této Zadosti vyhovét. Déle také zakazuje naptiklad zaméstnavat

téhotné zaméstnankyné praci prescas. (Halitova, 2014; Cesko, 2023)

1.4.1.3.2 Pravo socialniho zabezpeceni
Z pohledu socialniho zabezpeéeni a jeho zdkonné tipravy je v Ceské republice potieba
podivat se pfedev§im na moznosti penézitych ptispévku v matefstvi, ¢i v rané fazi Zivota
ditéte, ptipadné piijeho nemoci, a to u obou rodicu. ,,V téchto pravnich normdach najdeme
zejména pravni upravu penézité pomoci v materstvi, rodicovského prispévku, otcovské
poporodni péce, dlouhodobého osetrovného, prispévku na péci, starobniho diichodu
a invalidniho duchodu atd. Pravo socialniho zabezpeceni zejména upravuje socialni

davky...“ (Homfray, 2022)

1.4.2 Penézita pomoc v mateistvi a rodi¢ovsky prispévek

Z pohledu pracovniho trhu v Ceské republice je dilezité vymezit kontext dvou
podobnych, ale obsahové jinych pojmil, a to laicky ,,matefské a rodicovské dovolené*.
V Ceské republice jsou nazvany jako penézitd pomoc v matefstvi a rodicovsky piispévek.
V disledku se jedna o dvé rozdilné davky socidlni politiky statu zamétujici se na rodice
s malymi détmi a té¢hotné Zeny. Zjednodusené zndzornéni rozdilu mezi témito dvéma

uvazky je uvedené v tabulce nize.
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Tabulka €. 2: PenéZita pomoc v mateistvi vs. rodi¢ovsky prispévek

(Zdroj: Bartuskova, 2017)

Penézitd pomoc v matefstvi vs. Rodi¢ovsky ptispévek
Penézitd pomoc v matefstvi Rodicovsky piispévek
Kdo méa narok? matka po Sestinedéli i otec kterykoliv z rodict
Na jak dlouho? 28 — 37 tydnti (podle poctu déti) az do 4 let (voli si rodic)
Kolik dostanu? 7 600 K¢ — 34 470 K¢ 50 K¢ —11 500 Ké
Muzu pracovat? po Sestinedéli ano
Kde vyridit? se zamé&stnavatelem 0SSz

Z pohledu Ceské pravni Gpravy se pen€zitd pomoc v matetstvi vétSinoveé vztahuje na zeny
matky, které se nachdzi bud’ v t€¢hotenstvi, nebo té€sn¢ po porodu ditéte. Tento piispévek
ma po dobu 28 tydnil (v pfipad¢ vicercat 37 tydnll) pomoci s vydaji v disledku preruseni
pracovniho pfijmu a jedna se o socidlni davku. O socidlni ddvku se jednd i u rodi¢ovského
prispévku. Zde si ovSem délku, po jakou bude prispévek pobiran, voli kazdy rodic
individudlné. Jedinou hranici je, Ze musi za¢inat po skonceni penézité pomoci v matetstvi
a trva nejdéle do 4 let véku ditéte. Zatimco vyse penézitého ptispévku v matefstvi se
pocita z vyse mzdy, rodicovsky ptispévek mé jasné danou celkovou vysi, kterou je mozné

vycCerpat. (Bartuskové, 2017)

Pomérné novou a socidlni davkou, ktera se tykd poporodni péce a vztahuje se tentokrat
na otce ditéte, je tzv. otcovska poporodni péce. Tato davka je opét penézitd pomoc
a vyplaci se t€ém otctim, ktefi splni statem pfedem dané podminky (placeni nemocenského
pojisténi v minulosti). Placenou dovolenou mohou otcové Cerpat v prvnich Sesti tydnech
od narozeni ditéte, ptipadn¢ jeho osvojeni. Trvé 14 dni a je mu vyplaceno 70 % z denniho
vymeétovaciho zékladu mzdy. (Mecitova, 2022)

Je jasné, ze tyto davky pomadhaji pii pferuseni pracovniho nasazeni a jejich cilem je
moznost vénovat se détem, je ale dilezité mit na paméti, Ze 1 kdyz jsou to davky socialni

politiky, jedna se o moZnost sladéni prace a rodiny. Nejenom diky administrativé, ale také

diky vypadku zaméstnanct po dobu trvani ,,matefské a rodicovské dovolené®, je nutné
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s nimi tuto situaci pldnovat a dokazat si je udrzet a ponechat si tak cenné know-how

ve firmé.

1.4.3 Work-family conflict

Jedna se o situaci, kdy zaméstnanec vnima konflikt svych roli, a to mezi praci a rodinou.
Tento stresor je velmi vyznamnym bodem, ktery mulzZe narusit zaméstnanctiv vykon
a potazmo vykon firmy. Studie ukazuji, Ze jsou zde seridzni dopady na zdravi a well-
being muzl a Zen v disledku konfliktu prace a rodiny. Je tedy ziejmé, ze flexibilni
pracovni doba a instituciondlni péce o déti je ¢im dal vétSim tématem a potiebou,
kterd povede k lepSim vysledkiim zaméstnancti a mens$i mife konfliktu tohoto typu.

(Conte, 2019)

Je patrné, Ze tento konflikt nevznikd samovoln¢, ale ¢asto ma koteny v kultufe a prostiedi
samotné organizace. Vyzkumy dokazuji, Ze zaméstnanci, ktefi vnimaji na pracovisti
podporu rodiny, zazivaji mensi konflikty mezi praci a rodinou a maji k ni v disledku vétsi
divéru a zédvazek. To vede u zaméstnancti k méné castému zdméru odejit ze zaméstnani,

néz u pracovnikd, ktefi podporu rodiny na pracovisti nevnimaji. (Allen, 2001)

Dulezitym aspektem pro vyvazeni pracovniho a rodinného zivota z pohledu zaméstnani
neni mozné chapat pouze pies benefity, které samoziejmeé této problematice a vyvarovani
se konfliktu mezi pracovnim a rodinnym zivotem pomahaji. Je dilezit¢ se divat
na konflikt a samotné sladéni také z pohledu struktury spolecnosti, povahy pracovnich
mist a kultury ve spoleCnosti. Chépajici nadfizeni zaméstnanci a vysoka mira
angazovanosti zaméstnanci pozitivné ovliviiuje vnimani zameéstnancti, Ze jim organizace
pomaha se sladénim pracovniho a rodinného Zivota. Pracovni naroky, jako je dlouha
tydenni pracovni doba, nedobrovolné piescasy a konflikty se spolupracovniky snizuji
schopnost pracovnikt sladit pracovni a rodinné povinnosti. Naproti tomu prace, ktera je
vnitin€ prospés$na a kterd je vyzvou a vyzaduje od pracovnikil kreativitu a vyuZiti jejich
schopnosti, zvySuje schopnost pracovniki tyto pozadavky sladit. Dilezitym poznatkem
je tedy, ze sladéni zavisi 1 na charakteristice pracovnich mist a samotnému prostiedi

ve spolecnosti. (Berg, 2003)

Je také dulezité si uvédomit, Ze work-family konflikt miiZze negativné ovliviiovat vykon
zameéstnance a tim ovliviiovat chod organizace. Pro tento zavér je vSak nutno podotknout,

ze pokud zaméstnanec pracuje ve skuping, tento negativni vliv miize byt zmirnén
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spolupracovniky ve skuping. Je potieba se divat na problematiku konfliktu se

zohlednénim socialniho kontextu. (Roth, 2009)

1.4.4 Nezaméstnanost v kontextu slad’ovani pracovniho a rodinného
Zivota

Pteru$eni pracovniho procesu, potazmo kariéry, je pfi vychové, a hlavné narozeni ditcte,
témét nevyhnutelné. Je samoziejme otdzkou, na jak dlouhou dobu ten ¢i onen rodi€ svoji
pracovni dréhu pterusi, ale ze studie Bicdkové a Kaliskové (2015) vyplyva, ze dlouhé
rodi¢ovské dovolené v CR jsou nejen piiéinou vypadku lidského kapitalu, ale zptisobuji
také preruseni karierniho vyvoje a postupu doty¢nych. VSechny tyto kroky patii mezi
nejvice rizikové faktory nezaméstnanosti pfi navratu na trh prace. Ta je v tomto piipadé
velkym problémem a témét 60 % zen s tiletymi détmi se bezprostiedné po ukonceni
rodiCovské dovolené dostava do nezaméstnanosti. Tento fakt dle Bicakové (2015):
,, ...zpochybriuje faktickou funkcnost ochranné doby pro navrat do predchoziho
zamestnani.*“ Pfitom tento stav po rodiCovské dovolené nebyva pouze ptechodny,

ale prevazna vétSina nezaméstnanych Zen s détmi ve véku 5-7 let byva nezaméstnana

déle jak jeden rok. (Bicdkova, 2015)
1.4.5 Kariéra z pohledu slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota

Vysledky odborné studie (Amin, 2017) zjistily vyznamny pozitivni vztah mezi
partnerskou podporou a subjektivnim kariérnim tspéchem. Konkrétné to naznacuje,
ze pfima 1 nepfimd partnerskd podpora, v podobé vzijemné pomoci mezi partnery,
pomaha snizovat pracovni a rodinnou zatéz. V souvislosti s tim roste motivace celit
prekazkam v praci a posilovat pocity vlastni U¢innosti. Empatie, péce, laska a divéra
ovliviluji postojové a behavioralni reakce v pracovni a rodinné oblasti a nasledné ptispiva
k uspéchim v kariéfe. Partnerskd podpora muze ucinit lidi $tastnéjSimi
a produktivnéj$imi a posilit fyzické a duSevni zdravi. Dale bylo zjisténo, Ze manzelska
podpora zvySuje rovnovahu mezi praci a rodinou. Nutnost zvladat soucasné pracovni
i rodinné role je realitou, kterou zaziva mnoho pracujicich lidi. Snizeni ¢asu a energie
na rodinné aktivity mize vést k nerovnovaze v pracovnich a rodinnych rolich. Podpora
ze strany partnera/ky v péfi o domadcnost snizuje celkovou narocnost potiebnych
domadcich praci. Zjisténi této studie se shoduje s teorii roli, kterd predpoklada, ze naroky

na vice roli najednou ovlivni GspéSnost lidi pfi plnéni jejich povinnosti v rdmci vSech roli.
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Predkladana studie tedy poskytuje podporu tomu, Ze schopnost sladit pracovni a rodinnou
roli zvysi kariérni zavazek, a to nasledné ovlivni to, jak jednotlivei vnimaji svlij kariérni

uspéch. (Amin, 2017)
1.5 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity miizeme zatradit do vétsi kategorie fizeni lidskych zdroju, a to

do péce o zaméstnance, kterd ma podle Koubka (2007) tii skupiny:

a) Povinnd péce — zdkonem dané postupy a povinnosti pro zaméstnavatele ve vztahu
a péci o zaméstnance.
b) Smluvni péce — ¢innosti a postupy dané kolektivnimi smlouvami na trovni firem.
c) Dobrovolna péce o pracovniky — kterd je dana vlastnim uvézenim firmy a mé za
ukol ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.
Péce o zaméstnance je po odménovani vyznamnym faktorem pro porovnani firem na trhu
prace a v kone¢ném disledku moznou konkurencni vyhodou, kterd je dulezita pii
rozhodovéni potencialnich pracovnikl. Péce o zaméstnance nemd ustalenou a piesnou
definici a Casto se 1isi i podle geografického ptivodu firmy a jejich kulturnich zvyku.
(Koubek 2007) Tato prace ma za cil se vénovat predevS§im dobrovolné péci

o zamg&stnance, tedy tomu, co miizeme vnimat jako konkuren¢ni vyhodu zaméstnavatele.

Zaméstnanecké benefity slouzi zejména jako motivatory pro zaméstnance. Jedna se napf.
o finan¢ni a nefinan¢ni polozky, které jsou zaméstnavatelem poskytovany nad ramec
sjednané financni odmény (mzdy/platu) za G¢elem motivace a podpoieni zaméestnance.
Naptiklad je mozné poskytnut zaméstnanci flexibilni a kvalitni prostiedi pro vykon prace
a ptipadnou regeneraci mimo ni, coZ muze mit za dusledek spokojenost, produktivitu
a kvalitné odvedenou praci. Casto jsou zaméstnanecké benefity tim rozhodujicim
faktorem, ktery hraje ve prospéch zaméstnavatele pii ziskavani lidskych zdroji na trhu

prace. (Machacek, 2010)

Mezi nejvice poskytovanymi benefity pro zaméstnance patii ty, které jsou obvykle
formou penézniho ptispévku dedikovany na urcitou véc, kterou poskytuje zaméstnavatel
zamé&stnanci nad ramec mzdy. Tyto benefity jsou obvykle ureny na konkrétni véc
a zaméstnanec je nemuze vyuzit v jiné formé, nez na kterou jsou urceny. V kone¢ném
disledku zaméstnavatel velmi casto sdim provadi thradu téchto benefitl (pfispévki).

Namatkové miizeme uvést tyto benefity: piispévek na stravovani, rekreaci, odborny
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rozvoj zaméstnance, sportovni a kulturni vyziti, pojisténi (zdravotni, penzijni) a dalsi.

(Machacek, 2010)

1.5.1 Finané¢ni zaméstnanecké benefity

Finan¢ni zaméstnanecké benefity jsou spojeny, jak jiz vychazi z nazvu, s finan¢nim
charakterem a jsou tedy zaméstnanci poskytovany v penézni podob€. Mezi nejcastéjsi,
takto vnimané benefity, patii 13. a 14. plat, pfipadné rtizné financni odmény navézané
na vykon. U téchto benefitil je potfeba si pohlidat, zda jsou uvedeny v pracovni smlouveé
zameéstnance, a jsou tedy vymahatelné, ¢i jsou vyplaceny pouze jako dobrd vile

zamg&stnavatele a zaméstnanec na n€ nema zadny narok. (Zaméstnanecké benefity, 2021)

1.5.2 Nefinan¢ni zaméstnanecké benefity

Mezi nefinancéni benefity patii téméef vSechny ostatni, které firma zaméstnancim
poskytuje. Neékteré v podobé¢ rtiznych piispévkll byly zminény jiz v pfedchozi kapitole
a jednd se o prispévky na urcité aspekty zaméstnancova zivota, tudiz se da fici, ze jde
op¢t o pievod finan¢nich prosttedkd, avsak v jiné formé&. Existuji ale benefity, které firma
miZze poskytovat a neni potieba, aby zde proudily velké finan¢ni prostfedky. Prave tyto
benefity jsou casto uzitetné a kladné vnimané zpohledu sladovani pracovniho
a osobniho Zivota. Mezi né patii napiiklad zkracené tvazky, pruznd pracovni doba,

jobsharing, prace z domova ¢i rizné typy pracovniho volna. (Homfray, 2022)

1.5.3 Zkracené uvazky

.....

bézné. Jde piedevSim o trend work-life balance, potazmo work-family balance.
Zaméstnancim tyto Gvazky umoziiuji veétsi volnost a moznost flexibility, ale bohuzel se
jim firmy a zaméstnavatelé v Ceské republice &asto brani. Povazuiji je totiz za komplikaci

spojenou s Fizenim lidskych zdroji. (Torrington, 2022; Sarikova, 2022)

V Ceské republice existuje nékolik zdkonem danych situaci, kdy je zaméstnavatel
povinen umoznit zaméstnanci praci na zkraceny tvazek. Mezi tyto faktory patii starost
o dité mladsi 15 let, starost o nemohouci osobu ¢i t¢hotenstvi. Toto jsou zékladni faktory,
které zaméstnavatel nemlze opomijet. S rokem 2023 ptichdzi i dal§i zakonné zmény,
které nemaji za kol specifikovat, kdy musi byt zkrdceny Gvazek poskytnut, ale maji za

ukol zvyhodnit firmy z pohledu danového. Toto zvyhodnéni bude moci firma uplatnit pti

30



poskytnuti zkraceného Gvazku zaméstnancim urcitych skupin. Coz podporuje politiku
work-life balance. Mezi tyto skupiny zvyhodnénych zaméstnancli patii osoby starsi
55 let, rodice pecujici o dit¢ mladsi 10 let, osoby pfipravujici se na budouci povolani

studiem atd. (Sarikova, 2022; Zkracené ivazky budou vyhodné&jsi., 2022)

DalSim diivodem, pro¢ maji zkracené uvazky smysl, je vliv na efektivitu a produktivitu
zamg&stnancl, coz souvisi s krdcenim casu v praci. Na pracovni produktivitu mé vSak
velky vliv zplsob, jakym je zkraceny uvazek poskytovan. Podle italské studie
horizontalni ¢aste¢né ivazky produktivitu spise snizuji nezli vertikalni ¢aste¢né uvazky'.
Ale 1 tyto dopady jsou schopni zaméstnavatelé korigovat riznymi flexibilnimi dolozkami.

(Devicienti, 2015)

1.5.4 Family-friendly benefity a prostiedi

V dnesni turbulentni dob& maji zaméstnanci Casto vedle svych rozvétvenych pracovnich
povinnosti mnoho osobnich, at’ jiZ v domécnosti nebo souvisejicimi s péc¢i o déti. Tento
zpuisob Zivota vede ke stresu, ztraté produktivity a podobné&, proto organizace zavadéji
postupy, jak se prizpiisobit pracovniklim a jejich pottebam. K tomuto slouzi prave family-
friendly benefity?, jeZ jsou zaméfeny na péci a moznosti 1épe sladit pracovni a rodinny
zivot. Mezi vyznamné benefity v této oblasti patii pravé pruznd pracovni doba, déti

a volno, moznost prace z domu a mnoho dalsiho. (Allen, 2001)

Zavedeni a nabidka family-friendly benefitlh mize zaméstnancim pomoci Iépe sladit
pracovni a osobni zivot, avSak k jejich dostupnosti nestaci jen zasazeni benefitli
do organizace, procest a kultury. K redlnym vysledkiim dopomize podpora pracovnikii
v organizaci, a to zejména téch na vedoucich pozicich. Stava se, ze néktefi zaméstnanci,
kteti chtéji tyto benefity vyuzivat, celi negativnimu pohledu ze stran svych
spolupracovnikil. Vzniknou tak obavy o jejich kariéru, které¢ vedou k omezeni pouzivani,
¢i uplnému konci téchto vyhod. Je tedy velmi dilezité tyto benefity spravné
implementovat do struktury, kultury a organizace firmy. VSe tedy stoji na zpusobu

komunikace firmy smérem k zaméstnanciim. Dlraz by mél byt kladen na piinosy, pro¢

! Horizontalni zkracené tivazky omezuji pocet hodin stravenych v praci kazdy den, zatimco vertikalni
zkracuji pocet pracovnich dni v tydnu a zachovévaji standardni pracovni dobu (Devicienti, 2015)

2 Do &estiny se tento termin velmi Spatné preklada, mohli bychom jej nazvat jako vyhody pratelské roding,
v préci se tedy tento termin nebude piekladat pro zachovani kontextu. (pozndmka autora)
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je dilezité byt vstticny k potfebam rodiny a mimopracovnim povinnostem. (Allen, 2001;

Homfray, 2022, Mandeville, 2016)

Vytvateni pracovniho prostredi, které podporuje rodinu, je dilezité piedevSim pro
zaméstnance. Casto jsou v této problematice upozad'ovani muzi. Studie vyzkumniki
zvefejnéna v Journal of Vocational Behavior vSak naznacuje, Zze firemni kultura
v organizaci, ktera podporuje rodinu a ddva zaméstnancim moznost s tim pracovat, casto
vede zaméstnance k menSimu stresu a konfliktim v rodiné jako takové. Tento zavér
ukazuje, ze i kdyZz pocet odpracovanych hodin méa vliv na work-family conflict,
tak pfinosem pro né¢j je i samotny pracovni postoj a kultura organizace, bez ohledu na tyto

odpracované hodiny. (Grandey, 2007)

Dtlezitym poznatkem z oblasti vyuzivani family-friendly benefiti je také skutecnost,
ze pouhd nabidka a Siroka Skéala tohoto druhu benefiti nestaci k tomu, aby pfiméla
zaméstnance je vyuzivat. Spolecnost musi pracovat na vnimani family-friendly benefit
zameéstnanci a celkovému zasazeni family-friendly politiky do kultury spolecnosti.
Personédlni oddéleni a péce o zaméstnance ve firmach by mélo vice predstavit
zamé&stnanclim benefity a jejich pozitivni dopady jak na pracovni, tak na rodinny Zivot
a také spravné moderovat a udrzovat kulturu ve firmé takovym zplsobem, aby byla

rodina vnimana jako souc¢ast pracovniho zivota. (Butler, 2004)

Odmény nejsou schopny nahradit pracovni prostiedi, a tedy celkovou spokojenost
zamé&stnancl. Vyzkumy ukazuji, ze pravé nizka Groven angazovanosti a informovanosti
zameéstnancl o rozhodnutich ve firmé, nizka socialni podpora nebo nizky vliv na vysledky
vedou k vy$si nespokojenosti zaméstnancli a potazmo jejich klesajici motivaci. (Sell,

2011)

Pracovni prostfedi spojend s family-friendly politikou se jevi jako velky motivator
a moderator spokojenosti zaméstnancii na pracovisti. Je tieba si vSak uvédomit, ze pouhé
odsouhlaseni dlouhého seznamu benefitli situaci ve firmé nezméni. Pro vytvareni family-
friendly prostfedi, benefitl a firemni kultury obecné je tieba spravné se zaméstnanci
komunikovat, tuto ¢innost délat kontinudlné a v neposledni fad¢ dat jim moznost se

k problematice vyjadfit nebo na jejim feSeni participovat.
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1.5.5 Nastroje slad’ovani prace a rodinného Zivota

Dle Homfray (2022) mizeme povazovat za pilife sladéni pracovniho a osobniho Zivota

pfedevsim tyto nastroje:

Krat§i uvazek — eclementarni prvek sladéni pracovniho a rodinného zivota, jehoz

podstatou je zkraceni ¢asu straveného v praci.

Pruzna pracovni doba — mozZnost zaméstnance flexibiln¢ nakladdat s Casem v praci

a moznosti si jej fidit podle vlastnich potieb.

Jiné dpravy pracovni doby — obvykle jde o smluvni Gpravy mezi zaméstnavatelem

a zaméstnancem a muze jit naptiklad o stlaceny pracovni tyden.

Sdilené pracovni misto — tzv. jobsharing, tedy rozd¢leni jednoho pracovniho uvazku

mezi vice zaméstnancu.

Prace z domova — moznost pracovat vzdalené¢ z domova. Diky pandemii covid-19 je

tento zpusob dostupnéjsi nez kdykoli predtim.

Placené a neplacené volno — v zdkon¢ nezndmé terminy. Ze zakona se jedna o situace,
kdy je zaméstnavatel povinen omluvit absenci zaméstnance na pracovisti, at jiz

s nahradou ¢i bez nahrady mzdy.

Je potieba vzit v uvahu, ze kazda organizace a jeji specifika pfindsi velkou vyzvu
pfedevsim pro oddéleni lidskych zdrojti, jakym zplisobem nastroje vstiicné k rodiné maji
nastavit. V kazdé organizaci nebo ji nabizenych pracovnich mistech mize byt nalezeno
mnoho unikatnich postupii. Dilezit¢ je tedy brat pii nastavovani obecné platnych
a funk¢nich feSeni a nastrojii v uvahu pravé tyto aspekty a dovolit zaméstnancim se
podilet na jejich podobé¢, to vychazi predev§im z potfeby angazovanosti a moznosti
ovlivilovat déni v organizaci z pohledu zaméstnancti, coz vede k jejich vyssi spokojenosti

a motivaci.

1.6 Nabor a adaptace

Nébor je ¢asto nesouvisla ¢innost vyvoland pouze na zéklad¢ néjaké aktudlni vnitini
potieby zamé&stnavatele. Zpravidla je velmi rychly a reaktivni. Abychom naopak mohli
volit strategicky nabor zamé&stnanct, navrhuje Torrington (2002) nékolik aspekti, které je

nutné pro zajisStovani lidskych zdroji dodrzet. Kazdy z téchto aspektli nabizi moznosti
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volby. Torrington (2002) navrhuje zacit piehledem hlavnich trendli na trhu prace
v poslednich letech a jejich dusledkli pro zaméstnavatele, véetné identifikace, jimiz se
jednotlivé trhy prace 1isi. V rdmci strategického rozhodovani je dilezité zvazit i miru
vhodnosti flexibilni formy prace a vyhodu naboru kvalifikovanych pracovnikt, ptipadné

interniho rozvoje pozadovanych dovednosti. (Torrington, 2002)

Reakce na trendy na trhu prace jsou vychozim bodem vSech strategickych c¢innosti
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Déle je nutné pochopeni prostiedi, v némz organizace
pusobi. Identifikovat klicové rysy a definovat jejich vyznam. Teprve poté je mozné
formulovat nejvhodnéjsi politiku a postupy. Pohybujeme se v oblasti zajiStovani zdroji
zaméstnancl, na trhu prace a souboru dostupnych talentli, v némz zaméstnavatelé soutézi

o ziskani a nasledné udrzeni zaméstnancu. (Torrington, 2002)

Nébor nového zaméstnance mize byt nejziejmé;jsi taktikou pii uvolnéni mista, ale nemusi
byt nutné nejvhodnéjsi. Nize jsou uvedeny nékteré z moznosti, jak se mu vyhnout

z pohledu Torringtona (2002):

Reorganizace prace — pracovni mista lze pfeorganizovat tak, aby celkovy objem prace,
kterou je tfeba na daném useku vykonat, byl proveden zbyvajicimi zaméstnanci bez

nahrady za odchézejiciho zaméstnance.

Vyuziti pres¢ast — prace, kterou je tfeba vykonat, se jednoduse rozsifi, aby se zaplnil
vétsi Casovy prostor, ktery je k dispozici pro jeji vykondni. Maloktery personalista ma rad
rozsédhlé vyuzivani piesCast, a v dobé vysoké nezaméstnanosti to postradd logiku,
ale mize to byt nejlepsi zpisob, jak fesit kratkodoby problém, kdy napiiklad jeden

zamé&stnanec odejde mésic pfed tim, nez se ma jiny vratit z matetské dovolené.

Mechanizace prace — existuje celd fada zpusobt, jak praci odchazejiciho zaméstnance
mechanizovat. Zpravidla vSak neni mozné ji mechanizovat, automatizovat nebo

robotizovat na zéklad¢ jediného pftileZitostného volného mista.

RozloZeni pracovni doby — Ize uSetfit na personalu zavedenim smeén, rozlozenim
pracovni doby nebo vyzkousenim pruzné pracovni doby. Tyto kroky je opét ziidkakdy
mozné provést, pokud je k dispozici jediné volné pracovni misto, i kdyz nékdy muize

rozloZeni pracovni doby fungovat i v takové situaci.

34



Vytvorit pracovni misto na ¢asteny uvazek — nahrazovani pracovnich mist na plny
uvazek pracovnimi misty na ¢astecny Uvazek se stalo rozSifenym a ma tu pfitazlivou
vlastnost, Ze umoznuje okrajové snizeni ivazku. Zaroven poskytuje moznost v budoucnu
mirné zvysit pocet zaméstnanct, ktefi budou k dispozici, zplisobem, ze se pracovni misto
nové definuje jako plny Gvazek. Poskytuje také potencidlni flexibilitu tim, Ze umoziluje
zménit jedno pracovni misto na plny Gvazek na dvé pracovni mista na ¢asteCny uvazek

umisténa na dvou rtiznych mistech.

v 7

Subdodavatelské zajiSténi prace — timto zplisobem se zaméstnavatel vyhne prubéznym
nakladim a povinnostem spojenym se zaméstndvanim osob tim, Ze tyto povinnosti
pfenese na jiného zaméstnavatele. Je to jednodussi, pokud lze préaci snadno pfesunout
jinam.

Z pohledu naboru je tedy zifejmé, ze pouhé nahrazeni zaméstnance na plny uvazek jinym
plnym uvazkem neni jediné feSeni. To samoziejmé pfinasi odpovéedi i na otazku v pripadé
odchodu rodi¢e na mateiskou, ptfipadné rodicovskou dovolenou. Je obecné znamo,
ze nabor a adaptace novych zaméstnancti s sebou nese hlavné finan¢ni ndklady. Tém je
mozné se vhodnou upravou tUvazku vyhnout. Zaroven v budoucnu lze stile se

zaméstnancem pracovat a nepiijit o jeho zdroje, a to piedev§im v podob¢ jeho know-how.

1.7 Rizeni diverzity ve spole¢nosti

Dtlezitou soucésti pracovniho prava je zabranit zaméstnavatelim v nespravedlivé
diskriminaci v jakékoli fazi jejich vztahu s jednotlivymi pracovniky. Jedna se o oblast
prava, kterd je dobfe zavedend, ale kterd se také rychle vyviji novymi sméry. Existuji

zvlastni zdkony, které zakazuji diskriminaci z nasledujicich davodu:

e pohlavi;

e rodinny stav;

e rasa,

e narodnostni ptivod;

e ctnicky piivod,

e zdravotni postizeni;

e o0soby pracuji na ¢astecny uvazek.

(Torrington, 2002)
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Sir§i ochrana je v procesu zavadéni, zejména v disledku smérmic Evropské unie.
Diskriminaéni pravo funguje v piipadé¢ vyse uvedenych divodi trochu odlisné. Mimo
jiné poskytuje také vétsi miru ochrany osobam diskriminovanym z divodu pohlavi nebo
rasy. Pravni pfedpisy, dobrovolné kodexy praxe a iniciativy v oblasti rovnosti vedly
k ur¢itému pokroku smérem k rovnému zachdzeni s menSinovymi skupinami. Ale stale
pfetrvavaji problémy s pokracujici diskriminaci, ¢asto napiiklad v rozdilnosti finan¢niho
ohodnoceni na zéklad¢ pohlavi pfi vykonu totozné naplné prace. Tyto pfistupy jsou
castecné reakci na dosud nedostatecny pokrok, nicméné existuji pouze omezené dikazy

o tom, Ze se podafilo dosdhnout zmény. (Torrington, 2002)
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2. Analyticka cast

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Tato kapitola bude vénovana piedstaveni spolecnosti JIC, zdjmové sdruzeni pravnickych
osob, ktera se vénuje podpofe podnikani predev§im v Jihomoravském kraji a jejiz hlavni
vizi je podpora podnikateld s globalnim Uspéchem a vytvareni inova¢niho ekosystému,
jehoz hlavnim smyslem je sdruZovat a podporovat podnikatele a byt jim partnerem
na cest¢ ristu a inovaci. V neposledni fad¢ také pomoci podnikatelim a lidem
s financovanim jejich napadii a s expertni pomoci, pfedevsim v siti inkubatortt INTECH,

INMEC a KUMST.

2.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti
Nazev: JIC, zajmové sdruzeni pravnickych osob
IC: 71180478
Datum vzniku: 24. ¢ervence 2003
Sidlo: Purkyiiova 649/127, Medlanky, 612 00
Pravni forma: Zajmové sdruzeni pravnickych osob
Nézev nejvyssiho organu: Valna hromada
Statutarni organ:

Reditel: Mgr. Petr Chladek
Zastupce teditele: Ing. Radim Kocourek

(Vypis ze spolkového rejstiiku, 2023)

2.1.2 Historie spole¢nosti

Spolecnost JIC oslavi v letosnim roce 2023 dvacet let od svého vzniku. Jiz od zacatku
bylo jejim poslanim podporovat podnikani a inovacni strategie v regionu jizni Moravy,
dale také podporovat komer¢ni vyzkum a vyvoj. Diky tomu u jejiho vzniku staly kromé
samospravnich celkl, Jihomoravského kraje a statutdrniho mésta Brna, také Ctyfi
vyznamné brnénské univerzity Masarykova univerzita, Vysoké uceni technické v Brné,

Mendelova univerzita a Veterinarni a farmaceuticka univerzita Brno. VSechny tyto
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organizace jsou dodnes zfizovatelé inovacni agentury JIC a Uzce s ni spolupracuji,
napiiklad pro univerzity jsou pofadany celouniverzitni pfedméty na podporu
podnikavosti studentd a mnohé dalsi aktivity. JIC vroce 2011 ziskal ocenéni
v mezinarodni soutézi The Best Incubator Award za tfeti misto v kategorii nejlepsi
mezindrodné zapojeny inkubator. (JIC), (JIC, zajmové sdruzeni pravnickych osob, 2023),

(Jihomoravské inovacni centrum se fadi mezi nejlepsi na svété, 2012)

2.1.3 Aktualni stav spole¢nosti

Inovacni agentura JIC je stale zfizovana Ctyimi brnénskymi univerzitami (VUT, MUNI,
MENDELU, VETUNI), méstem Brnem a Jihomoravskym krajem. Dnes se snazi
o vytvareni a rozvoj podnikatelského ekosystému s pfesahem nejen Jihomoravského
kraje, ale také za hranice statt a kontinentdl. Jednoduse feceno jde tedy o globalni Gspéch
a inovace. JIC je ¢lenem mnoha siti a sdruzeni, které¢ podporuji podnikani a inovace. Jako
pfiklad mizeme pouzit inovacni sit Ynovate, kterd sdruzuje Ceskd inovaéni centra
aujejihoz zrodu stal pravé JIC. Déle je také Clenem EBN (European business and
Innovation centre network) a mnoha dal$ich. JIC od svého zalozeni pomohl vice nez ttem
stovkdm firem strzbou 30 miliard a ovlivnil tak 6500 zaméstnanci pirevazné

v Jihomoravském kraji.

Nejedna se o klasickou obchodné-vyrobni spolecnost, ale JIC je organizaci, kterd je
financovana vice zdrojové a prevazné z vefejnych rozpoctl. Neni cilem, ani icelem prace
vsak tuto slozitou situaci z pohledu financovani vice komentovat. (JIC, zajmové sdruzeni

pravnickych osob, 2023), (Vypis ze spolkového rejstiiku, 2023)

JIC je také majoritni vlastnik ve tfech svych dcefinych spolec¢nostech, a to JIC ventures
s.r.0., coz je venture fond pro podporu podnikateli, Intemac Solutions s.r.o., coz je
vyzkumné a inovacni centrum specializujici se na digitalizaci vyrobnich firem v Kufimi
a FabLab Brno s.r.o., coz je prvni oteviend digitalni dilna v Brné, kterd mj. podporuje

neformalni vzdélavani a rozvoj digitalniho femesla pro Skoly 1 vefejnost.

Z pohledu diplomové prace je dulezitd aktualni vize a kultura inovaéni agentury JIC,
jez jsou zakladem k naplnéni a prvotnimu spusténi aktivit v tomto tématu, tedy slad’ovani
pracovniho a osobniho Zzivota. JIC popisuje svoji vizi jako: ,,...otevieny inovacni
ekosystem, ktery je domovem globalné uspésnych podnikateli a inspiruje svet.“ a misi

jako: ,,podporu lidi v rozvoji podnikani, které miize menit svet. “ (JIC, zajmové sdruzeni
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pravnickych osob, 2023) Sluzby JICu jsou napliiovany predev§im podnikatelskym
poradenstvim, pomoci s financovanim, networkingem, vzdélavanim a poskytovanim
prostor pro podnikatele. Ve vSech téchto oblastech je JIC lidrem svého trhu a snazi se,
jak je jiz znézvu patrno o inovace, které vedou k Uspé&$Snému podnikédni. JIC je také
jednim z tvlirct regiondlni inovacni strategie, ktera se snazi v rdmci svého ekosystému
sdruzovat vSechny organizace, které vedou k rozvoji podnikéni a inovacim. Diky svoji
siti a moZnostem dokéaze mit vliv a miZze pomoci mnoha spolecnostem v riznych fazich

jejich zivota a nabidnout jim piedev§im poradenstvi a zazemi pro jejich rozvoj.

Tento postup je vidét i na tématu prace, které je v ramci JICu studovéano a podporovano,
aby mohlo byt ndsledné¢ implementovano do praxe a v budoucnu pravé ukazovéano

partnerim jako moznost dobré praxe a prostoru pro rozvoj.

2.2 Organizaéni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura spolecnosti je tvofena na vrcholu statutdrnim organem v podobé
reditele, ktery ma svého zastupce. Nasledné jsou tvoteny odborné tymy spolupracovnik,
které si nejsou navzdjem podiizeny. Kazdy tym ma svého tym lidra, ktery je zaroven

soucasti vedeni JICu. Cela struktura je pro piehlednost zndzornéna na obrazku ¢€.5 nize.

Reditel
inovaéni agentury

\ 4

o

Zastupce Rozvoj Podpora Financovani
e Scaleu 2
feditele P ekosystému studentti podnikani Start up
v l l l l l l
" A Podpora
Kreativni o Sprava . 5 o
Dotace hub KUMST Marketing EsY ICT lidského Finance

potencialu

Obriazek & 5: Schéma organizaéni struktury JIC?
(Zdroj: Vlastni zpracovani: dle JIC, 2023)

3 Oddgéleni spole¢nosti si nejsou nadiazena, pouze z diivodu piehlednosti schématu, jsou rozdélena do dvou
fad.
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2.3 I Cast vyzkumu

2.3.1 Metodologie vyzkumu — I. ¢ast

Zasadni otazka, kterd byla v rdmci prvni ¢asti vyzkumu vybréna, zni takto: Jak vnimaji
zameéstnanci vybrané spolecnosti firemni politiku slad ovani pracovniho a osobniho Zivota
a jak miize byt zlepsena? Bylo pristoupeno ke kvalitativnimu vyzkumu formou
nestandardizovaného dotazovani. Cilem préce je zjistit vyznam a dulezitost harmonizace
préace a rodiny pro zaméstnance inovacni agentury JIC. Jejich postoje a aktudlni moznosti,

jak sladit svoji praci a osobni (rodinny) Zivot.

Vyzkum byl proveden v n€kolika ¢astech:

a. Vytvoreni otazek pro polostrukturovany rozhovor.

b. Vybér vhodného vzorku zaméstnanci.

c. Nasledné zpracovani rozhovorti pomoci doslovného ptepisu.
d. Koédovani ptepisu rozhovorda.

e. Analyza a vytvofeni zadvéru ze ziskanych dat.

f. Navrh pfipadné zmény pro dalsi vyzkum.

Pro polostrukturované rozhovory bylo vybrdno 5 zaméstnanct, ktefi byli v ramci
rozhovoru dotazovani, jak pfistupuji k celému konceptu sladovani pracovniho
arodinného Zivota. A dale, jakym zpisobem vnimaji vtomto kontextu svého
zaméstnavatele, tedy inovacni agenturu JIC. A v neposledni fadé byli dotazovani na rizné
benefity, které se povazuji za G€inné v této oblasti a jejich nazor na né. Rozhovory
probihaly v pribéhu prosince roku 2022 se zaméstnanci, kteti byli vybrani za pomoci
koordinatorky projektu, kterd se zabyva pravé tématem slad’ovani v ramci inovacéni
agentury JIC. Rozhovory byly po pfedchozim informovaném souhlasu nahravany
na mobilni diktafon a dva znich nahrdny prostfednictvim aplikace MS Teams.
V nasledujici tabulce jsou popsani respondenti vyzkumu. Jejich pozice jsou z divodu

velmi specifickych nazvl pozic na JICu zjednoduseny.
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Tabulka ¢. 3: Vybrani zaméstnanci pro rozhovory

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pozice Velikost Datum
Zaméstnanec N Divod vybéru pracovniho konani
zaméstnance 2
uvazku rozhovoru
Tom financni Matka dvou déti, na Jicu
R1. y oo ¢ zadinala s mensim 1 9.12.2022
pocpory uvazkem (0,8)
Matka dvou déti,
R2. Finan¢ni oddé¢leni nepracuje na hlavni 0,5 16.12.2022
pracovni pomér
Marketingové Otec dvou déti,
R odd¢leni konzultantsky typ profese ! 22.12.2022
Teamleader s mnoha
R4, Strateglck’a pozice zkuseflosle, v mlnu}ostl 1 16. 12. 2022
(vedouci tymil) mél sdm zkraceny
uvazek, otec dvou déti
Matka 1 dité, pracuje
RS. Produk¢éni z povahy prace i ve 1 13.12.2022
vecernich hodinach

V dalsi fazi vyzkumu byly vytvotfeny ptepisy rozhovort, které byly nasledné kodovany
za pomoci otevieného kdédovani programu Atlas.ti. Diky kddovéani a navazujici indukci
je mozné odhalit souvislosti a t¢émata popsana v teorii, ktera jsou dilezitd, a v budoucim
vyzkumu diplomové prace mohou byt vice popsana. Vystup bude také slouzit pro
komparaci a ovéfeni relevantnosti otazek a zvolenych témat vychézejicich z teoretické
reSerSe. Nakonec budou sepsdny zavéry a doporuCeni pro dal§i postup vyzkumu

a moznosti navrhu.

Vsechny tyto kroky a vystupy budou slouzit pro dalsi vyzkum konany v diplomové praci
metodou focus groups, spole¢né s nimi by mély poskytnout velmi konkrétni pohled
na situaci ve firm¢, a tim vytvofit prostor pro navrhy a doporuceni, jak v této politice

postupovat dale.

2.3.2 Polostrukturovany rozhovor

Kvalitativni vyzkum byl veden za pomoci polostrukturovaného rozhovoru, ktery mél tti

¢asti. V prvni ¢asti bylo tkolem zjistit od respondenta jeho postoj a ndzory na to, zda je
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problematika slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota relevantnim tématem
na pracovisti. V druhé ¢asti byly respondentim kladeny otazky spojené piimo s aktualni
situaci v inovacni agentute JIC. Posledni faze rozhovoru byla zaméfena na benefity,
které podporuji rovnovahu prace a rodiny. Bylo zjiStovano, co si o nich respondenti
mysli, jak je vnimaji a jestli v nich vidi n¢jaké prekazky. V rozhovoru se €asto vyskytly

dopliujici otazky, jejichz cilem bylo dat respondentiim moznost se vice vyjadrit.
Oblasti otazek pro rozhovor (Zdroj: Vlastni zpracovani):

1. Oblast: Obecné vnimani problematiky — Je pro zaméstnance téma dulezité

a uvitali by dal$i moznosti?
2. Oblast: Konkrétni vnimani na JICu — Jak vnimaji sebe a aktudlni stav na JIC?

3. Oblast: Predstaveni benefitli a jejich reakce na né. Vnimdate ptinos téchto

konkrétnich néstroji v oblasti slad'ovani prace a osobniho Zivota?
a) pro sebe

b) pro kolegy/né (tym)
2.3.3 Analyza dat a vysledky — I. ¢ast

Cilem prvni ¢asti vyzkumu bylo zjistit, jakym zplisobem se zaméstnanci stavi
k problematice slad'ovani prace a osobniho (rodinného) zivota, jakym zplsobem ji
vnimaji, a pro¢ jsou pro né¢ nékteré aspekty dilezité. Vzhledem ke struktuie rozhovoru,
kdy se prvni cast tykala obecného vnimani problematiky, druhd byla zaméfena
na konkrétni otazky spojené se zaméstnavatelem (inovacni agenturou JIC) a posledni si
kladla za tkol zjistit postoj k benefitim podporujicim slad’ovéani prace a rodiny, bylo
zjisténo, ze prvni dv€ ¢asti se velmi uzce prolinaji. Prvni a druhou ¢ast respondenti
nakonec pfili§ nerozliSovali a jiz v prvni ¢asti oteviené¢ mluvili o politice sladovani
v kontextu zaméstnavatele, tedy inovacni agentury JIC. Posledni ¢ast byla vice specificka
a respondenti reagovali pouze na pfedstavené benefity. Z tohoto diivodu byly prvni dvé
casti vyhodnoceny dohromady, protoze oddélené¢ vysledky by nedavaly prostor
pro prolnuti a ndvaznost odpovédi. Treti ¢ast byla oddélena a zpracovana pro analytickou
cast samostatné. Vysledky budou v diskusi myslenkové propojeny pro vytvotreni zavéru.
Rozhovory byly planované na dobu 30 minut, coz se podafilo s maximalni odchylkou

péeti minut dodrZzet.

42



Tabulka ¢. 4: Pirehled vystupu z kédovani a uréené tiidy

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Koncepty Ttidy kodia

doba stravena v praci

cas

prace mimo pracovni dobu

prekazky pro benefit
benefity
konkrétni benefity
finanéni stranka finance

prace s ditétem

dité v praci

aspekty prace a déti

prekazky pro praci

zamestnani

zpusob prace

vlastni nastaveni v kontextu slad’ovani

faktory ovlivilyjici slad'ovani

vnimani vlivu prace na rodinu

V ptedchozi tabulce (tabulka ¢. 4) je zhodnoceno kdédovani dat z ptepisu rozhovort.
Pro velky pocet kodu jsou uvedeny pouze meta kody a z nich nasledné vytvorené tridy
konceptii, které poslouzi pro dal$i analyzu rozhovori a budou slouzit také jako
zjednodusSujici koncepty pro oblasti, které vyplynuly zrozhovorti jako klicové
pro vSechny zaméstnance. Samotné kédy a postup k metakodiim je uveden v tabulkach
v prilohach. Kédem s nejvétsi Cetnosti byl koéd ,,zkrdcené uvazky* a kod ,,flexibilita®.
Zkracené uvazky se vazi na tfidu Casu a flexibilita je brana jako faktor ovlivilujici
sladovani. Bylo stanoveno 6 tfid kodu, které se vazi na témata hybna v teoretické resersi
a je tedy vidét, ze prvni ¢ast vyzkumu jasné ukazuje, Ze tato témata jsou spravné pojata

a zaméstnanci je vnimaji jako klicova.
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Tabulka €. 5: Shrnujici protokol odpovédi respondentii v 1. a 2. ¢asti rozhovoru

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Trida/ B o O - A o /I E T
Vnimani a dilezité body odpovédi respondenti v tridach kodu
Respondent
faktory
cas benefity finance dité v praci | zaméstnani | ovliviiujici
slad’ovani
C ey, Duavé
Priorita ¢islo uvers,
. . flexibilita,
jedna je . " o . .
o Odstranéni Nepiedstavitelna moznost si
flexibilni . , . . o v .
, interniho prace s velmi Dulezitd |planovat podle
pracovni AN . s
. programu malym ditétem, |divera napiic sebe,
doba, prace |+, hodi s lecnosti Ktivni
veler neni pocitani hodin, deti jsou spolecnostl. proaktivni
R1 oblém home office, - soucasti zivota i | Vnima4, ze 0,8|family friendly
Fc)lﬁvéra a, jobsharing — v praci—je v |uvazek neni o| prostiedi,
9 . |k provedenti je poradku, Ze se | snizeni prace jedno
moznost si M . « o ,
9 potieba dobra tam obcas 020 %. s druhym
sama délat . . S
. komunikace. ocitnou. koexistuje
time .
(rodina a
managment. .
prace).
Dtikladné
planovani, Postupny
Casova navrat vnima .
o . . R ¢ Klesani
flexibilita velmi Pokud je N odina ma osant
- e s prednost pied |sebevédomi na
v nenadalych| pozitivné, hlidani y ., o .
. ) . . Nebyla moznost| kariérou, rodicovské,
situacich, negativni natolik . . ) .
L A . postupného  |home office je|family friendly
zkraceny vnimani ekonomicky TR o Y 1
R2 , ¥ . , . navraceni, ztrata| potiebny, prostredi,
uvazek, nemoznosti |vyhodné, aby p A
, L kontaktu, hraci davéra a home office,
praceipo | zkraceného bylo L . ] .
) , , ..« ... | koutek v praci. family- prace mimo
pracovni uvazku, vyhodné;jsi jit .
dobé je |hlidani v praci| do prace friendly HPP
© ) VP prace. prostedi. | (DPP,DPC).
mozna, Vv ramci
pokud je préazdnin.
prostor.
Potiebuje
hodné i .
de.e Nevdovede. si Velké
flexibility, predstavit . ,
N S . y v flexibilita Osobni
Casto pracuje| jobsharing, |Potieba uzivit oy C g, .
° ., . Prarodice nebo | zaméstnani, motivace,
po vecerech.| vyhovuji mu rodinu, o . N N oy
R Yo . n¢koho, kdo je | moznost | moznost fidit
R3 Vnima, ze | piispévky na finanéni : \
neni mozné | primeéstské pomoc ochoten pracovat st to sam,
s . . . ... |vyzvedavat déti. |odkudkoliv (z| flexibilita v
délat jeho |tabory, firemni| nevyZzaduje. . R
L » domu), misto| case i mist¢.
préci na Skolka by .
o . préce.
castecny ulevila.
uvazek.
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Casto
dodeléva | vy , | Zkraceny
véci vecer SR Otazka, zda je| |, o1
doma a RQthlynf: o vyusiti pro uvaz?k kvali
vnima toiu | Castecné . Starsvl deti v Zkréceny vd?te.r,n:
svjch uvagky, nabizi pubene,' dnes jiz Gvazek zvétSujict se
R4 podiizenych i svym i prci moc 0V1ivr“1uj’e agenda,
Povazuje i P odrlvze.nym. nve,OVhVHuJi’ velmi rodinu vﬂex‘,lblhta a
Kratké Povam; JI’C diive hodné. neciti tlak na’ prizptisobovani
uvazky za 7 ﬂex1b11n1 k veétsi vykon. e
fimgujici a témto lidem. zaméstnanciim.
flexibilni.
prace ve Dité pritomno v | Neciti tlak | Napln prace,
veCernich |,. . .. Jetoo praci z firemniho vlastni
. Prekazkou pro < . o .
hodinéch, détské skupiny finanénim | nefungovalo — | okoli, veliky | nastaveni
klouzava isou normy a ohodnoceni, | stresujici, chill | stres nemoc | dotahovace,
prac?vni | finance. vita pﬁe\vlét§ir’n ) oujt Z(')nav s ditétve’, u ﬂ’ex1b111tav ’
RS doba,. casova pos tuf)n}'l muze mit | détmi, od tii 1<?t kratSich préce, s.tar51
flexibilita, \ Clovék min |pouze, pokud je| uvazku dite je
neni tlak od | avra‘oc dow .| prace amin | dit€¢ nemocné, dalezité samostatnéjsi,
vedenina |PH4¢® dullezna stresu, musi | potieba home | predavani |je ve Skole/ce,
klasickou |’ l;omufr_léllcl(ace se zvladnout office, informaci, rodina bere
pracovni enehitt. uzivit. nepfitomnost divéra  |jako cely Zivot
dobu prarodice. nadfizeného. osobni.

V predchozim shrnujicim protokolu (tabulka ¢. 5) jsou vidét reakce jednotlivych

respondentll v tiidach, které jsme z ptepisu rozhovoru urcili. Rozhovory byly vzdy

vedeny v pratelské atmosféfe a snazily se o pfivetivé prostiedi pro respondenty, aby jejich

odpovédi byly nabité informacemi a autentické. Casto ze zadanych otazek bylo mirné

odboceno k jinému tématu a byly objeveny nové oblasti souvisejici s nosnou myslenkou

vyzkumu.

Hlavnim smyslem dotazovani v ¢asti s oznacenim ,,éas“ bylo pfedev§im zhodnotit délku

prace a ¢ast dne, ve kterém je vykondvéna. V této Casti rozhovoru se ¢asto opakovala

Casova flexibilita a moznost pracovat téméf kdykoliv bez ohledu na klasickou pracovni

dobu , nine to five” (R3). Respondenti v této souvislosti Casto zminovali divéru

ve vysledek na pracoviSti a moznost pracovat i ve vecernich hodinach. Soucasti

dopliujici otdzky bylo to, zda moznost prace ve vecernich hodinach vnimaji jako né&jaky

nevysloveny tlak. Vzdy bylo zminéno, Ze to jako tlak nevnimaji a nadfizeni toto

nevyzaduji. Zaméstnanctim to vSak dava volnost a moznost si ¢as fidit podle sebe.
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V ramci tfidy s ndzvem ,,benefity* bylo zjisténo, Ze respondenti piekvapivé vnimaji velmi
siln¢ nékteré benefity jako prorodinné, a to i ty, co jsou jiz ve spolecnosti pouzivany.
Velkym tématem, které bylo sklonovéno ve vSech smérech, byla flexibilita jak casova,
tak mistni. Tedy to, ze ¢lovék muiZe pracovat kdykoliv a odkudkoliv*. Velkou vahu
pfipsali vSichni respondenti zkracenym uvazkiim, ale dochazelo zde ke konfliktu
s finan¢ni strankou zaméstnani. V tom smyslu, Ze pokud pracuji méné, jsou za to i méné
finan¢né ohodnoceni. Druhé téma tykajici se zkracenych tvazku vedlo k zamysleni nad
jejich efektivitou. U téch s vétsi dotaci nad 0,5 Gvazku o jejich opravdovém pomérném
snizeni prace. Doprovodné otazky typu: ,,Vnimate, Ze je vzdy u zkracenych uvazki
pomérné k Casu sniZzen i objem prace?”, témét vzdy vedly k zdporné odpovedi. Dva
respondenti (R1 a R4) m¢li zkuSenost s tvazkem 0,8. Oba vyjadrili svoje obavy, ze 20%
zkraceni Casu uvazku ovSem nevedlo k 20% tubytku redlného mnozstvi prace, avSak
nevyhodu v situaci, kdy ji zaméstnanec potfeboval. DalS$im velmi vy¢nivajicim tématem
byla komunikace, tedy potfeba benefity spravné¢ komunikovat a védét, co od nich
oCekavat, aby v disledku nepfidélavaly teamleaderim a zaméstnanctim praci. Napiiklad

velmi malé uvazky pii postupném navratu rodi¢e z rodicovské dovolené.

V oblasti ,,finance” byly odpovédi respondenti velmi pragmatické a vzdy se tykaly
zakladnich véci, ke kterym finance potfebuji, a to k obZivé sebe a své rodiny.
V navaznosti na urCité benefity bylo zminéno, Zze cCasto je potieba jim dedikovat

v zacatcich investici, kterd neni ve finan¢nich siladch spolecnosti (firemni Skolka).

V ramci tiidy ,,zaméstnani* bylo zminovano aktuélni nastaveni firmy. A to zejména to,
jak firma ovliviiuje moznosti sladéni jejich pracovniho a rodinného Zivota. V této oblasti
byl Casto zmiflovan home office, ktery je stile i po probchl¢ pandemii v mnoha
spole¢nostech velkym tématem, coz diky povaze konzultantskych ¢innosti respondenti
vi, a proto asto hodnotili pfistup inovacni agentury JIC jako velmi vstiicny a privétivy.
Z tématu prace z domu vyplynul z odpovédi respondentt velky faktor, a to byla divéera
na pracovisti jak mezi kolegy navzajem, tak od vedoucich, ze prace bude v potfadku

a spravné udelana v terminu.

4 Samoziejmé v ramei zakonnych a pracovné smluvnich podminek neni mozné naptiklad pracovat z jiného
statu.
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Posledni tfida, kterd byla identifikovana v odpovédich respondentt, byly faktory, které
ovliviluji slad’ovani pracovniho a rodinného zivota. Nejvice se respondenti zminovali
o flexibilit¢ zaméstndni a moznosti si mnoho aspektl vlastni prace upravovat. Dal§im
velkym tématem byla schopnost pohybovat se v ,mantinelech”, které jim poskytuje
zaméstnani, takovym zpisobem, aby dokazali naplnit nejen svoje pracovni potieby,

ale také osobni.

Zasadnim faktorem, ktery velkou mérou ovliviiuje praci v ndvaznosti na rodinny Zivot,
bylo staii ditéte. VSichni respondenti se shodli na tom, Ze je velky rozdil, kdyz je dité
velmi malé, nebo kdyZ je mozné, aby navstévovalo uz né&jakou Skolni instituci. Nebo je
Jiz schopné se samo o sebe téméf Uplné postarat. Tento faktor zminoval predevsim
respondent 4, ktery ma uz déti pubertalniho veéku, ,,dneska mam déti 15 a 16 let, takze
ted’ uz je to tak, Ze v podstate miizeme oba odjet a nechat je pres noc samotny... “ (R4).

Tabulka €. 6: Shrnujici protokol 3. ¢asti rozhovorii — reakce na predstavené benefity slad’ovani

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Reakce na benefity podporujici sladéni prace a rodiny
postupny ; meet up
mistnost na .
Benefit/ navrat do stlaceni . setkani
détska i pracovisti s s
Respondent | jobsharing | prace po ) pracovniho | rodi¢i na
skupina animatorkou _
rodicovskeé tydne . materské
i pro déti i
dovolené dovolené
R1 pozitivni neutralni pozitivni neutralni pozitivni pozitivni
R2 pozitivni pozitivni pozitivni pozitivni pozitivni pozitivni
R3 neutralni pozitivni pozitivni pozitivni pozitivni pozitivni
R4 neutralni negativni pozitivni negativni neutralni pozitivni
RS pozitivni pozitivni neutralni pozitivni pozitivni pozitivni
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Ve shrnujicim protokolu (tabulka ¢. 6) jsou vidét reakce respondentii na predstavené
benefity, které podporuji slad’ovani pracovniho a osobniho (rodinného) zivota. Nékteré
benefity, které byly pro rozhovory nachystany, byly z rozhovoru v pribéhu vypustény.
Zaprvé z diivodu toho, zZe jiz byly naptiklad respondentem zminény ¢i jsou jiz spolecnosti
vyuzivany, a tudiz na n¢ pfisla fec. Za druhé by bylo pouze konstatovano, co uz bylo
feceno a zdrzelo by to priibéh samotného dotazovani. Vznikl tak prostor pro dopliujici
dotazy, které casto vedly v rdmci rozhovoru k rozvinuti témat. Diky tomu byly odhaleny

nové podnéty.

Velkym tématem, které se prolinalo v pribéhu reakci na benefity, byla komunikace

a duvéra, oboji predev§im ze strany zamé&stnance.

U benefitu tykajici se jobsharingu byla efektivni komunikace nejvice sklonovanym
tématem. Respondenti se shodli, Ze tento zplisob benefitu neni vhodny pro vSechny
pozice. Napiiklad pro konzultantskou ¢innost: ,, T7eba si neumim predstavit u toho
konzultovani, protoze je to o budovani vztahi s tim a tim klientem, jo, kdyz tam pokazdé
prijde néekdo jiny, tak zadnej vztah nevybuduje. “ (R3) Druhym bodem u jobsharingu byla
vymeéna mezi zaméstnanci sdilejicimi pravé ono jedno pracovni misto, ta by mohla byt
Casto totiz neefektivni: ,, Asi jo, u néjaky pozice to jde lip, u néjaky hur. Za me to je asi
skoro o vSech, ale u nékterych jako hodné za cenu jako hodné komunikace, ktera by mohla
byt neefektivni ve chvili, kdy se bavime o néjakych fakt mini uvazcich, tak by toho
predavani u nékterych pozic jsme mohlo byt asi vic, nez kolik by tam bylo té odpracované

prace...“ (R2)

Ostatni témata byla pfijimana vesmés velmi pozitivné. U postupného ndvratu do prace
bylo ovSem zminéno vicekrat, Ze velmi Casto je potieba komunikovat spravné tento
benefit. Dobte se domluvit se zaméstnancem, ktery se vraci po del$i dobé do pracovniho
procesu z rodicovské dovolené a ma specidlni a individualni potieby. A také jestli jsou

tyto ,,mini“ uvazky efektivni a ma pro né organizace vyuziti.

2.3.4 Diskuse vysledku a doporuceni — I. ¢ast

Hlavnim ukolem prvni ¢asti vyzkumu bylo zjistit odpovédi na vyzkumnou otazku, dale
zda jsou nastavené oblasti vyzkumu relevantni, zda je vnimaji i zaméstnanci jako klicové
a zda je potieba n&jak zkoumané oblasti obménit. Diky polostrukturovanym rozhovorim

jeden na jednoho, s pomérné $tédrou ¢asovou dotaci piil hodiny na rozhovor, bylo mozné
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zjistit postoje a ndzory zaméstnanct v dostatecné kvalité a dat jim zaroven prostor pro
vyjadreni jejich myslenek. Pro dalsi ¢ast vyzkumu je tedy z praktického hlediska vidét,

zZe tento zpusob dotazovani je efektivni a pfindsi pozadované vysledky.

Z pohledu obsahu analyzy bylo zjiSt€éno, Ze vnimani problematiky neni pouze
na povrchové Urovni zaméstnancti, ale je pro né problematika slad'ovani pracovniho
a rodinného zivota velmi dilezita, a Casto je hybatelem pracovnich podminek a celého
nastaveni zaméstnance. Je tedy ziejmé, ze je potfeba tomuto tématu vénovat pozornost
a snazit se pochopit potfeby zaméstnancti. To by podle literarni reserSe mélo vést k plné
produktivité zaméstnancl a z vyplyvajicich dat rozhovort 1 ke snizeni stresu a zvySeni

pohodli (well-beingu) zaméstnanci.

Po vyhodnoceni vyse uvedeného byla zjiSténa potfebnd data a doporuceno pro dalsi ¢ast
vyzkumu ponechat rozsah teoretického ramce s nosnou myslenkou vnimani slad’ovani
pracovniho a rodinného zivota. Pro nésledujici focus group jsou tyto vystupy cennym
materidlem pro piipravu a revizi otadzek a moznosti nahlédnout zase o néco bliZe tématu

sladovani prace a rodiny.

2.3.5 Zavér vyzkumu — L. ¢ast

Z Setfeni vedeného formou rozhovoru bylo velmi dobte patrné, Ze téma slad’ovani prace
a osobniho zivota (rodiny) je zpohledu zaméstnanci velmi dilezité a podstatné.
Ovliviiuje jak jejich karierni postupy, tak jejich kazdodenni Zivot, a to Casto velmi
do hloubky. V¢k ditéte je jeden z vyznamnéjsich faktort, ktery rozhoduje o tom, jak velky
vliv ma rodina na praci. Dal$imi dalezitymi faktory jsou divéra a flexibilita na pracovisti,
bez kterych by to podle respondentli nebylo mozné v mnoha ptipadech sladit podle jejich
potieb. Vnimaji zde velkou pfidanou hodnotu zaméstnavatele, tedy JICu. To vSe podle
zaveru Casto propojuji pravé zkracené tivazky, které davaji zaméstnancim v urcitych
fazich zivota prostor pro upravu pracovniho vytizeni.

Vzorek respondentti byl vybran cilené a velmi pestie, pravé pro ziskani co nejlepSich

-----

ey e

Vsechny tyto poznatky se rozviji pravé ve druhé ¢asti vyzkumu focus groups.
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2.4 1. ¢ast vyzkumu

2.4.1 Metodologie vyzkumu — II. ¢ast

Druhé ¢ast vyzkumu této diplomové prace se snazi detailnéji pochopit a Iépe identifikovat
moznosti, které by vedly k nastaveni politiky sladovani osobniho a pracovniho Zivota
pfimo v inovaéni agentufe JIC. Pro spravné ziskani relevantnich dat a podnétii byl zvolen
kvalitativni vyzkum, ktery byl veden formou focus groups. Ucastniky byli pravé
zaméstnanci inovacni agentury JIC. Primarnim cilem tohoto vyzkumu bylo dosahnuti
a ovéfeni cile prace a také prohloubeni zavéra ziskanych z individualnich rozhovort se
zamé&stnanci. Ty vedly k ur€itym poznatkiim a nastinéni aktudlni situace v inovacni
agentufe JIC. Byly proto stanoveny dvé stéZejni vyzkumné otazky, které mély vést
k ovéteni a ziskani podkladi pro navrhové teSeni: Jak vnimaji zaméstnanci vybrané
spolecnosti inovacni agentury JIC firemni politiku sladovani pracovniho a osobniho
Zivota a jak miize byt zlepsena? A dale také Jaké prostredky/podminky by jim

s problematikou slad'ovani osobniho Zivota a prace pomohly?

Jak jiz bylo nastinéno, byla pouzita vyzkumna kvalitativni metoda focus group, ktera byla
provadéna za ucasti zaméstnancii spole¢nosti. Vyzkumnym vzorkem byli zaméstnanci,
pfevazné s détmi, avSak tento faktor nebyl podminkou. PfihlaSovéani na focus group bylo

dobrovolné a umoznéno v§em zaméstnanctim, kteti se chtéli na vyzkumu podilet.

2.4.2 Focus group

Pro potieby vyzkumu v této diplomové praci se uskutecnily dvé focus groups. Prvni
se konala piimo v prostfedi budovy INMEC, kde sidli inova¢ni agentura JIC, v zasedaci
mistnosti Tugendhat. Druha se konala prostiednictvim on-line konference v prostiedi
MS Teams s doplnénim nastroje MURAL. Ob¢ setkdni trvala 80 minut. Zaméstnanci
nebyli ucelové vybrani, ale na tato setkani byli upozornéni s dostate¢nym piedstihem
s tim, Ze je moZné se na n& dobrovolng piihlasit. U¢ast na obou setkanich byla z pohledu
doporucené kapacity focus group (6-12 ucastniki) vysoka. Prvniho se zucastnilo
11 zaméstnanct a druhého 9 zaméstnancii, vzdy z riznych oddé€leni spolecnosti a riznych
profesi. VEétsi mérou byly v respondentech zastoupeny Zeny (18) a v mensin€ byli muzi
(2). Dvé respondentky byly také zpfidruzené organizace KUMST, které spada

pod inovacni agenturu JIC. Z pohledu organizace byl zajistén vypovidajici vzorek
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ucastnikd, ktery byl i dostatecné riznorody pro vytvareni zavért a relevance. Pro tcely
a povahu této prace bylo dilezité¢ zohlednit, zda je Ucastnik focus group zdroven
i rodicem. Mezi 20 respondenty bylo 16 rodict. Je tedy mozné konstatovat, ze zastoupeni
obou skupin vzhledem k tématu je adekvatni a umozniuje projevit nazor obéma skupindm.
Ve skuping rodict byli prevazné rodice mladsich déti predskolniho véku, ale své zastupce

(konkrétné 3) méla i skupina s détmi adolescentnimi.

Focus groups se také ucastnil zapisovatel (autor prace) a facilitatorka (vedouci projektu),
ktera vedla a smétovala diskuzi, jejiz zakladem byly nadvodné otazky (podobné okruhiim
v prvni analyzy vedené za pomoci rozhovoru viz. ptiloha I) polozené Gcastnikiim a méely
za ukol uvést téma a rozproudit organickou diskuzi na téma slad’ovani mezi Gcastniky.
V ,,offline* prostiedi bylo pro Gvod diskuze pouzit flipchart a post-it listecky s napady
ucastnikt. Zaroven byli Gcastnici pozadani o kratké predstaveni své profese a rodinné
situace. Cela setkdni byla zaznamenavdna pomoci zapisovatele, pomoci bodové
transkripce s obcasnymi citacemi. Dal$im vystupem byly flipcharty s post-it listecky,
které utvareli samotni uc€astnici. Jednalo se o témata, ktera ti€astnici vnimali jako stéZejni
v kazdé oblasti diskuze. VSichni ucastnici byli upozornéni, ze pribéh focus group je

zaznamenavan a bude zachovana jejich anonymita.

Tabulka €. 7: Zakladni informace o focus group
Zdroj: Vlastni zpracovani)

Focus group 1 Focus group 2
Inovac¢ni centrum JIC, budova
Misto konani On- line prostiedi MS Teams
INMEC

Datum konani 23.3.2023 10:00-11:20 30. 3. 2023 14:00-15:20

Doba trvani 80 minut 80 minut

Pocet osob 11 9

Respondenti ) .

' 8 rodi¢l/3 bezdétni 8 rodi¢l/1 bezdétny
z pohledu rodicovstvi
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2.4.3 Analyza dat a vysledky — I1. ¢ast

Analyza dat z uskuteénénych focus groups popisuje aktudlni situaci, a jeji vnimani
zaméstnanci. Nésledné klade diraz na identifikaci novych a Zzadanych zplsobl
pro sladovani pracovniho a osobniho Zivota v inovaéni agentuie JIC. Analyza a jeji
vysledky si kladou za cil pochopeni situace v pracovnim prostfedi agentury a postaveni
zakladu pro nédvrhy, které povedou k budoucimu rozvoji této problematiky, tedy sladéni

pracovniho a osobniho Zivota v inova¢ni agentuie JIC.

Tabulka ¢. 8: Vztah mezi podnéty a vazbami témat z focus groups
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Podnéty a vazby z focus groups
Benefity
Flexibilita Tipy od zaméstnanct
% Navrhované
Fungujici na JICu Zamdstnanci
Moznos;r\;ils dité do Firemni akce, vylety... Home office Sdileny kalendar
Priméstsky tabor Détska skupina Prace OdkukohV’ Skolkovné a dang
kdykoliv
Sabatikl Cowork pro rodice s 25/30 dni dovolené Rutina
détmi
. o . L, Kontrola ditéte diky
Flexipass Cviceni v praci Zkracené uvazky chytrym technologifm
. As Organizace schtizek
e Pani na hlidani ve . v o Ny
Détsky koutek " Parkovani pfizpiisobend potfebam
vytizenych dnech < o O
zamgéstnanctl (rodi¢tim)
Zapojeni starSich déti . e
do deni na JICu Sick days Planovani s ptedstihem

V uvedené tabulce €. 8 jsou jasn¢ strukturovana témata a uspofadana do tematickych
oblasti. Témata byla identifikovana ti€astniky focus group. Hlavnim ucelem tabulky bylo
oddélit navrhy, které zaméstnanci pfinesli od jiz fungujicich procesti v organizaci. Diky

organické diskusi, bylo tfeba nasledné tyto dvé podstatné skutenosti oddélit. Avsak
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na vysledky samotné tento fakt vliv nema, protoZe oba aspekty jak stavajici procesy, tak

nové je mozné nadale rozvijet.

Tabulka ¢. 9: Shrnujici protokol z focus groups

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hlavni téma

Dilci témata

Zavéry

Citace

Benefity

Péce o dité

V pracovni dobé je potieba,
aby bylo o dité postarano.
Pokud neni institucionalni
péce, je potieba fesit jinym

zptisobem — pani na hlidani,
cowork pro rodi¢e s détmi,

firemni Skolka.

., ...mAam moznost
vzit si dité na
Jjednani, do
kancelare a nikomu
to nevadi...”

,» --.pan/i na hlidani
ve frekventovanych
dnech...”

Sdileni tématu s firmou
a ostatnimi rodici

V dobé rodi¢ovské dovolené
izolace od pracovniho
prostredi. V praci naopak
Casto témata tykajici se rodiny
nejsou v rameci spolecnosti a
mezi kolegy sdileny.

), ... MIt MmozZnost
sdilet poznatky
rodici i v urceném
kanalu v praci a
davat si tipy a
rady...”

Péce 0 zaméstnance

Moznost vyuzivat
psychologické sluzby, fyzické
aktivity v ramci zamé&stnani.

), ... mohu mit
organizovanou
fyzickou aktivitu
v prdci, doma poté
se mohu vénovat
jesteé praci... "

Financ¢ni
ohodnoceni/odména/pomoc

Flexipass, dorovnani OCR,
moznost mit piispévek
dedikovany na rodinu,

vzdélani déti.

., PFi OCR ¢lovék
neprichazi o mzdu a
zaroveri je schopen

na remote
pracovat. ‘.

Akce spole¢nosti
dedikované pro déti

Poradani akci pro déti,
priméstsky tabor, mikulasska,
vylety.

,,Akce poradané pro
deti, kam je moznost
vzit zvyhodnéné
rodinné
prislusniky.
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Flexibilita

Home office

Moznost prace z domova,
ulehceni v pfipadu naptiklad
OCR.

,,HO prosté resi
usporu casu na cesté
a dovoluje tu praci
poskladat casove
Jinak. “

Moznost pracovat kdykoliv
a odkudkoliv

Zaméstnanec neni vazan na
misto vykonu prace, neni
povinen pracovat vzdy ve

stejnou dobu.

., Clovék neni vizan
na sidlo firmy a
miuiZe vyuzit i jinych
budov
spolecnosti... "

Zkracené uvazky

Moznost lepsiho skloubeni
prace a osobniho Zivota i pfi
potiebé kratsiho uvazku.

., Nejsem vazana
tolik hodin v praci,
vetsi flexibilita...

Dovolena a Sick days

Vétsi fond dni dovolené, nez
je stanoven zadkonem a benefit
sick days.

,, ...mame dovolenou
nad ramec
legislativy a miizeme
vyuzit sick day... "

Osobni
zkuSenost

Planovani/Sdileny kalendar

Potieba ve diikladné a do
detailu planovat, dostatecné
planovat v predstihu i
pracovni aktivity.

., Bez sdileného
kalendare to nejde,
Jje potieba vedet,
kdo, kdy a jak se
stara o deti...

Organizace pracovniho ¢asu
pfizptisobena rodicim

Organizace/zaméstnanci jsou
ochotni planovat aktivity
s ohledem na rodice s détmi.

., Brat hybridni
schiizky jako
samozriejmost a
zkusit pri organizaci
schuzek brat ohled
na rodice s detmi
z pohledu casu... "

V ptedchozi tabulce €. 9 shrnujiciho protokolu je zfejmé, Ze hlavni témata byla tfi. Prvni

téma, které bylo pojmenovéano slovem benefity, je ovS§em mozno chépat jako Sirokou

oblast moznosti. Z pohledu ucastnikii focus groups to byly ptedevsim véci (procesy),

které v inovacéni agentuie JIC zatim nejsou, a G€astnici je vnimaji jako ptfinosné a radi by
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je uvitali. Druhym stézejni tématem byla flexibilita. Jde pfevazné
o benefity/procesy/strategie  spolecnosti, které jiz vpraxi existuji a funguji,
avSak zaméstnanci je ¢asto vnimaji jako prostfedky ¢i podminky, diky kterym mohou
sladit pravé pracovni ¢innost a rodinu. V neposledni fad¢ bylo velkym tématem sdileni
osobnich zkuSenosti zamé&stnanct, ktefi jsou zdroveil rodice. Sdileni pfineslo velmi

pfinosnou debatu na rlizna témata a inspirovalo ucastniky navzajem.
2.4.3.1 Benefity (hlavni téma focus groups)

Jak jiz bylo zminéno, prvnim tématem byly benefity pfispivajici k moznostem sladéni
pracovniho a osobniho Zivota. V této oblasti G€astnici popisovali feSeni, které vnimaji
jako uzitecnd a pomohla by jim v oblasti slad’ovani.

Péce o dité

Dil¢im tématem, kterému byla Gi€astniky pfipsana velkd vaha, byla samotna starost (péce)
o déti, predevsim téch mladsich ve véku cca 0-10 let, které jsou ,,zavislé* na péci rodicu.
Jejich rodice tedy musi fesit témét neptetrzity dohled. V tomto kontextu je velmi dilezita
instituciondlni péce, se kterou, jak se shodli vSichni respondenti, je to Casto velmi sloZité.
Ptedevsim z toho diivodu, Ze o déti v pracovni dobé musi byt postarano. Statni instituce,
jako jsou mateiské skoly ¢i jesle, mohou byt nedostupné, ptipadné nefunguji za kazdych
podminek. Podobné problémy pfinasi i zvySena nemocnost déti pti navstévovani téchto
zaiizeni. Castym feSenim téchto piipadil, kdy institucionalni péée neni z n&jakého diivodu
dostupnd, je moznost nepravidelného vyuzivani home office, avSak ne vzdy je tento

postup ideélni.

Diskuze k tomuto tématu pfinesla nékolik ndvrhi: vlastni firemni Skolka/détska skupina
a cowork pro rodic¢e s détmi (vyClenény prostor v misté zaméstnani, vybaveny pro rodice
s détmi, kde mohou rodice v klidu pracovat a mit dit¢ pod dohledem a jeho pfitomnost
nenarusuje pracovni prostiedi v klasickych kancelafich). Dale také dedikované dny,
kdy by byla v zaméstnani k dispozici ,,pani na hlidani* a rodi¢e by u ni mohli bez obav
na urcity ¢as nechat dité. Tento népad se tykal pfedev§im dni vytizenych napiiklad

pravidelnymi tymovymi poradami ¢i celofiremnimi meetingy.

V kontextu inovacni agentury JIC se Ucastnici také shodli, Ze firemni kultura je
pfipravena na pritomnost déti v praci. Pokud k takovému stavu v praxi dojde, neni jejich

pfitomnost nikym napadadna a déti se mohou Ucastnit pracovniho procesu s rodicem.
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Avsak tato skute¢nost by neméla byt pravidelnd a casto neni idedlni pro zadnou

ze zOCastnénych stran (rodic, dité, ostatni zaméstnanci).
Sdileni tématu s firmou a ostatnimi rodici

Dalsim dil¢im tématem, které bylo identifikovano z pribéhu focus groups jako dulezité,
bylo sdileni informaci, které se tykalo jak sméru od zaméstnavatele k zaméstnanciim
(interni komunikace), tak mezi rodi¢i zaméstnanci. Toto téma velmi dobfe rezonovalo
samotnou diskusi, kterd ndzorné ukazala a odhalila jeho hodnotu vramci firmy.
Zaméstnanci upozornovali na potfebu a v ndvaznosti na ochotu mezi sebou sdilet
informace, které mohou pomoci ostatnim rodi¢im. Ukdzalo to potiebu jisté
soundlezitosti: ,, ...je fajn si o téch situacich a lifehacich povédet, a proste se s nekym, kdo
to md podobné, pobavit. “ uvedla jedna z respondentek. Dale vyplynula z diskuse potieba
vSechny informace §ifit oteviené i na Grovni inovacni agentury a davat je védét dovnitt
organizace, aby se o nich v&délo. Casto je totiz situace rodiovstvi dlouho
pro zaméstnance nezajimava, a ve chvili, kdy u néj nastane, nevi velkou ¢ast informaci,
které by mu ulehily sladovani. Na tuto mySlenku navazoval dal$i respondent
s mySlenkou setkani ,,novych® rodic¢t, tedy téch zaméstnancii, ktefi se napftiklad
v urcitém roce stali rodicem. Coz podle ucastnikii povede k networkingu, vyméné
informaci a jejich rychlejSimu Sifeni.

Péce 0 zaméstnance

V poradi tfetim tématem byla péce o zaméstnance. Podle diskuse tim byla myslena starost
o jejich psychické a fyzické zdravi. ,, V zasedaci mistnosti v prizemi byvd joga, ta ale neni
pro zameéstnance. Pokud bychom méli organizovany sport tieba v praci, bylo by to fajn.
Deéti jsou totiz v instituci od-do a potom je musim vytihnout a prevzit ze skolky, takze
nemiuizu jit s détma cvicit. Kdybych cvicila v praci, tak pak s détma miizu jesté pracovat,
ale zacvicit si jit nemohu. “ uvedla jedna respondentka. Je tedy ziejmé, ze i takovéto
benefity a jejich vysvétleni mohou piinést pomoc. Podobny piiklad uvadéla jina
respondentka. Zminila napfiklad on-line vyuku ciziho jazyka v pracovni dobé.
Jako ndgpomocna byla oznaCena i1 témata kolem psychohygieny, jako je navstéva

psychologa ¢i pomoc v situacich zaméstnanctim trpicim naptiklad migrénami.
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Finanéni ohodnoceni/odména/pomoc

DalSim dil¢im dilezitym tématem byly finance a finan¢ni podpora od zamé&stnavatele.
V kontextu rodiovstvi a sladovani je samozfejmé mnoho variant a pomoci, které jsou
myslitelné, avSak ty existujici, které vnimaji pozitivné zaméstnanci, jsou napiiklad
v podobé benefitu Flexipass®: ,, Mentdlné potési napiiklad prispévek na Flexipass, coz je
financni prispevek, ktery mohu vyuzit na deéti, tedy jejich léky, knihy a néjake
nadstandardni veci... . Aspektem, ktery zde vyvstal na povrch, byl také rozdil mezi
zamé&stnanci na hlavni a vedlej$i pracovni pomér. Zde dochéazi z pohledu benefit
k rozdilim a napiiklad na nékteré zaméstnanci pracujici na vedlej$i pracovni pomér
nedosdhnou. Jsou to pravée ti, ktefi maji Casto zkraceny tvazek z divodu péce o dité

a benefity by pro né€ byly velmi ptivétive.

Z pohledu financi je také velmi dilezité podivat se na mzdové odménovani, at’ jiz pii
jakémkoliv uvazku: ,,...Casto je potieba si spocitat, legislativni a financni moznosti
rodice, casto totiz neni motivacni se vratit do prace, protoze to, co by vydeélal, tak by dal
za jeho péci v néjaké instituci, tedy se to nevyplati.“ Je tedy potieba zvazit, jak finanéné
¢i jinak podpofit pravé zaméstnance, aby méli moznost vratit se zpét do pracovniho

procesu a bylo to pro né finan¢né pfijatelné.

Névrhem, ktery také reflektuje potiteby rodicl, bylo dorovnavani mzdy zaméstnavatelem
pfi nutnosti zamé&stnance vyuzivat davky oSetfovani ¢lena rodiny (OCR). Ten je potom
motivovan 1 pfes nutnost byt doma se ¢lenem rodiny (v ptipadé skupiny s ditétem)

pracovat v podob¢ home office a pfinaset tedy produktivitu a vykon zaméstnavateli.
Akce spolecnosti dedikované pro déti

V ramci obou focus groups nabralo téma akci pro déti velky vyznam. Zaméstnanci
vnimaji akce urcené pro déti, potazmo rodinu, velmi pozitivné a vidi v nich smysluplnost.
Nékteré akce pro déti jiz inovacni agentura JIC pofada a zaméstnanci je hodnotili velmi
kladn€ a Casto zmiflovali v prub¢hu focus group. Patfi mezi né predevSim piiméstsky
tabor pro déti v obdobi letnich prazdnin, ktery pomdha s péci o déti. Tento benefit ma

vSak podle respondenti svd mnoha uskali ,, ...terminové je to sloZité...casto je problém

5 Platebni systém spole¢nosti SODEXO, diky kterému mohou zaméstnanci dostavat benefit ve formé
financi na dedikované volnocasové aktivity, 1éky atd.
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s vekovou hranici od 6 let...casto narazime na to, Ze tento benefit nedokaze vyjit kazdéemu

vstric... “. Dalsi zminénou akci, kterd jiz existovala, je naptiklad ,, Mikulasska .

Navrhovanych aktivit, které by si respondenti jako zaméstnanci ptali, bylo vice a jejich
napln a pozadavek se casto velmi li§il s ohledem na vék ditéte/déti respondenta.
Z pohledu respondentli, ktefi maji mensi déti (3 az10 let), byly navrhovany tymové
aktivity typu: sportovni den, fotbalovy turnaj, vylet zajiStovany spolecnosti nebo
napiiklad dovolend. Dale také méli zajem o zajisténi rGznych krouzka, napiiklad
v prostorach FabLab®. Z pohledu star$ich adolescentnich déti ve stfedoskolském véku
pak zase zaméstnanci navrhovali moznost Uc€astnit se nékterych inspirujicich aktivit,

pfipadné moznost nabidnout zajimavou brigadu.
2.4.3.2 Flexibilita (hlavni téma focus groups)

Ucastnici zminovali flexibilitu jako velmi dilezité téma. Podle nich jim pravé flexibilita
dava nejvétsi moznosti sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Zarovenl mnoho aspektd,
tudiz opravdu slad’ovani pomahaji. Respondenti na né timto zptisobem reaguji a povazuji

je za pfinos a zéklad pro jejich pracovni i osobni Zivot.
Home office

Tento benefit v podobé prace z domova byl v ramci focus group ¢astokrat zminén a byl
to jeden zprvnich benefiti, ktery respondenti téméf vzdy zminili. Z diskuse bylo
znatelné, Ze povazuji tento benefit za klicovy pro slad’ovéani pracovniho a osobniho Zivota
a Casto jim Setii Cas: ,, HO prosté resi usporu ¢asu na cesté a dovoluje tu praci poskladat
casove jinak. . V diskusi mezi G€astniky vyvstalo prave i téma moznosti poskladat si
pracovni dobu jinym zplUsobem, tedy v dopolednich hodindch se né&jaky ¢as vénovat
osobnim zalezitostem (napiiklad: ,,...mohu dopoledne na ndkup, vyhnout se frontam
a odpoledne poté doma déle pracovat...*). Ulastnici diskuse viak ¢asto namitali,
ze takovéto usporadani Casu jim Casto piijde neprofesiondlni, piestoze to neni zakazano.
Nakonec tedy home office kopiruje chovéni, které se od zaméstnance ocekava
v pfitomnosti na pracovisti a rozmér tohoto benefitu Setii pouze ndklady na cCas a cestu

do zaméstnani.

® Prvni digitalni dilna v Brné.
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MoZnost pracovat kdykoliv a odkudkoliv

Z pohledu zaméstnancti, kteti se t€astnili focus groups, bylo vidét, Ze flexibilitu vnimayji
pfedevsim jako moznost prace v rliznych €asech a na riznych mistech. Tento prostfedek
dava velkou volnost zamé&stnanclim pfi praci s vlastnim ¢asem, je nutno vSak podotknout,
Ze tento benefit neni ve viech piipadech pouze na zaméstnanci. Casto musi sviij ¢as
a misto podfidit koleglim a dodrZovat nékteré pevné dané véci, jako jsou tieba pravidelné
tymové porady. Casto je tento benefit také ovlivnén zplisobem a naplni prace
zaméstnance. Zde je naptiklad velky rozdil mezi praci na finanénim oddéleni nebo praci
konzultanta, ktery musi napiiklad zohlednit jeSt¢ potieby klienta. V disledku tento
benefit umoziiuje velmi mnoho a z pohledu zaméstnance s détmi dovoluje napiiklad
odejit z pracovisté diive a praci pak dodélat ve vecernich hodinach. Dal§im benefitem je
napiiklad moznost vyuzivat i1 ostatni budovy zaméstnavatele, kde inovacni agentura

pusobi. Napiiklad ptimo v centru mésta v budové KUMST.
ZKkracené uvazky

Stejné jako v osobnich rozhovorech se zaméstnanci, tak i na focus group padlo téma
zkracenych uvazkd. V ramci obou skupin byly tyto uvazky vztazené pravé k oblasti
rodicovstvi a jejich vyuzivani z divodu péce o rodinu a déti. Respondenti, kteti méli
se zkracenymi uvazky zkuSenost, ptipadné je aktualné vyuzivali, je povazovali za velmi
dobry néstroj, jak dosdhnout moznosti pracovat a starat se o déti. Nastaveni tohoto
zpiisobu prace a kultury v rdmci inovacni agentury JIC povazovali za velmi piivétivé:
., Nastaveni celého kolektivu, i kdyz jsem byla na DPC’, tak neni tlak na to, Ze kdyz
ma clovek dite, tak si nikdo nerekne Ze stale tady neni. Neni tlak na to, kdyz je potreba
néco s ditétem, tak by to mel byt probléem.* Z pohledu zaméstnancti je tedy privetive
nastavend kultura vii¢i rodiciim a détem. Jak z pohledu kolegt, tak vedoucich pracovnikii
neni problém vyjit zaméstnanclim vstic, pokud maji potize s détmi, aniz by pocit'ovali
néjaky postih ¢i natlak. Umoziuji tak zaméstnanciim rychle reagovat na nenadalé situace

s ditétem.

7 Pozn. Dohoda o pracovni ¢innosti
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Dovolena a Sick days

Z pohledu zaméstnavatele jde u dovolené a sick days sice o dva odlisné benefity, avSak
pro ucel této prace mohou byt spojeny, protoze vramci sladovani Casto piinasi
zaméstnancim podobnou ptfidanou hodnotu. Samotni uc€astnici focus group je ve vétsing
pfipadli zminovali spolecné, ale vice se k této skute¢nosti nevyjadiovali. Inovacéni
agentura JIC nabizi jiz pfi nastupu navySenou dovolenou oproti legislativni normé na pét

tydni a po tfech letech mize zaméstnanec Cerpat tydnt Sest.
2.4.3.3 Osobni zkuSenost (hlavni téma focus groups)

V hlavnim tématu osobnich zkuSenosti se tucastnici vénovali pfedevSim vlastnim
zpiisoblim, jak vyuzivaji nejen stavajici a fungujici ndstroje zaméstnavatele, ale i1 svoje
osobni. V téchto tématech dochazelo mezi ucastniky focus groups k Castému priniku
nazorti a podobnému vyuziti nastroji. V mnoha piipadech ale pravé tato ¢ast vedla
1 k obohaceni ostatnich t€astnikli o nové tipy a poznatky v oblasti slad’ovani. Coz vedlo
k ¢etnym reakcim a poptavce po komunika¢nim kandlu v praci, ktery by byl uzptisoben

ke sdileni a moZznosti o téchto tématech mluvit a rozebirat je.
Plianovani/sdileny kalendar

Z pohledu flexibility a ¢asu bylo dil¢im tématem planovani, a to ve velké mife. Dlraz byl
kladen na moznost déti, potazmo rodinu, organizacné zajistit a zaroven schopnost ufidit
1 pracovni Cas a jeho zdlezitosti. K mnoha krokim a jejich dosazeni pfispivaly flexibilni
benefity tykajici se ¢asu z pfedchozich bodli (home office, prace z riznych mist a Cast).
Velkym tématem také bylo sdileni informaci nejen vrdmci rodiny, ale také se
zaméstnavatelem. Ugastnici zminili mnoho taktik od elektronickych sdilenych kalendai,
az po ty ,,...klasicky papirovy na lednici...“. Od zaméstnavatele naopak bylo zadéno
sdélovani informaci v dostatecném piedstthu a moznost je zakomponovat vcas

do osobnich planii a kazdodennich povinnosti.
Organizace pracovniho ¢asu prizptusobena rodi¢im

Poslednim dil¢im tématem, které je nemén¢ dulezité a velmi dobie navazuje na predchozi
planovani, je organizace pracovniho ¢asu, ktery by zohlediioval i potfeby zaméstnancti
rodicu. ,, Pri organizaci schiizek se pokusit prizpiisobit rodiciim s détmi. Je problém se

potom jako rodic prizpiisobit, pokud mam malé dité...p7i planovani schiizek by od kolegii
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mohl zkusit prijit dotaz, jak to lépe prizpiisobovat. *“ ,, Brat ohled na to, kdy rodice mohou,
délka schiizek na JICu. Divat se na to globalné, zamyslet se, jestli se nékteré meeting
nedaji zvladnout rychleji a lépe nachystat. ““ Je dulezité se zamyslet i nad pozicemi a jejich
moznosti pfizplsobit se Casovym potiebam rodici. N&které pozice jsou napf. malo
flexibilni kvili ¢astym schiizkdm se zahrani¢nimi partnery nebo je né¢kde nutna neustala
pfitomnost zaméstnance v misté zaméstnani (napf. recepcni). Poté je tato moznost 1 pfi

sebevétsi snaze zaméstnavatele nemozna.

2.4.4 Diskuze vysledkii a doporuceni — II. ¢ast

Celkovy pohled na vysledky analyzy dat, kterd byla sesbirana za pomoci focus group,
pfinasi do vyzkumu opét lepsi a zfeteln€jsi kontext toho, jakym zptsobem miiZze inovacéni
agentura JIC spravné cilit a poméahat zaméstnancim s problematikou slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota. Diky rozmanitosti respondentti, kteti se focus group zucastnili,
lze vysledky vnimat jako velmi dilezité. Z prvni ¢asti osobnich rozhovorti vyplynulo
mnoho zajimavych doporuceni, avSak soucasti focus group byli i zaméstnanci, kteti maji
déti starStho véku nebo déti zatim nemaji, a proto zkuSenost s rodicovstvim nemohli
do svého uvazovani promitnout. Zejména jejich podnéty obohatily vyzkumna data

o vysledky, které nebyly v prvni fazi identifikovany.

Dtlezitym aspektem bylo také utvrzeni spolecnosti ve smysluplnosti této ¢innosti a velmi
kladné pfijeti zaméstnanci, ktefi toto téma povazuji za velmi dilezité. Z jejich odpovédi
vyplynulo, Ze jsou radi, Ze jejich zaméstnavatel se timto tématem zabyva a pocita pii jeho
rozvoji prave s jejich hlasem. Déle tento vyzkum pfineslo navic ne¢ekanou ptidanou
hodnotu v podobé setkdni zaméstnancii s podobnou Zzivotni situaci, kterd pfinesla
nejenom pocit soundlezitosti s kolegy a zaméstnavatelem, ale v neposledni fadé velkou

fadu podnéta.

Hlavnim cilem tedy otazkou, kterd byla stanovena na zacatku vyzkumu a to: Jak vnimaji
zaméstnanci vybrané spolecnosti inovacni agentury JIC firemni politiku sladovani
pracovniho a osobniho Zivota a jak miize byt zlepsena? A dale také Jake
prostredky/podminky by jim s problematikou sladovani osobniho Zivota a prace
pomohly? Na tyto otazky se podafilo ziskat mnoho cennych odpovédi a dat, kterd
pomohou zaméstnavateli 1épe pochopit potieby zaméstnanci a také své moznosti,

jak v tomto tématu dale pokracovat a efektivné pomdahat. V konecném duasledku tim
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prispét k vlastni produktivité a aspéchu. Oba tyto cile povedou k moznosti naplnit hlavni
cil prace, kterym je: Vypracovat navrhy umoznujici sladeni pracovniho a osobniho Zivota

ve vybrané spolecnosti.

Z pohledu prvni otazky, tedy vnimani politiky sladovani, je z vysledkii jasné, Ze
zamé&stnanci povazuji toto téma v kontextu svych pracovnich Zivotl za velmi dilezité
a oba svéty, tedy pracovni 1 osobni, jsou natolik provazané, Ze na sebe musi brat velkou
meérou ohled. Z pohledu zaméstnancii je ¢asto nutné ustoupit pravé zaméstnani na ukor
osobniho (rodinného) zZivota a je tedy vidét velka ochota sdilet informace, které pomohou

zameéstnavateli 1€pe nastavit rovnovahu mezi témito aspekty zivota zaméstnanct.

Bylo zjisténo, Ze nosnou myslenkou vnimani problematiky zaméstnancii nejsou pouze
benefity, ale celkova flexibilita zaméstnani, kterd se poji také s diivérou v zaméstnance,
mezi nimi a v neposledni fad¢ i tou, ktera je vkladana do spolecnosti samotné. Dlivéra
byla velkym tématem ptedev§im v otdzce produktivity a moznosti fesit pruzné rodinné
situace. Firemni kultura je nastavena takovym zplsobem, aby nevyvijela tlak
na zamé&stnance z pohledu vykonu pii nenadalych situacich v osobnim Zivoté. Tento
prvek ma dle slov zaméstnanct v disledku velmi pozitivni dopad, kdy zaméstnanci citi
»zavazek® €1 odpoveédnost vici svoji praci a jsou schopni ji poté vénovat vice Casu,

pfipadné i mimo standardni pracovni dobu.

S ohledem na teoreticky ramec vysledky odpovidaji existujicim vyzkumim v oblasti
sladovani pracovniho a osobniho Zzivota. Jak v pfinosech benefitli, podobnosti strategii,
tak potieb¢ je spravné komunikovat k zaméstnanciim v ramci spolecnosti. Je zde velmi
dobfe vidét, Ze pokud neni problematika spravné komunikovdna a ze strany
zamé&stnavatele podporovana, mize i pii jejim spradvném procesnim nastaveni byt
zamé&stnanci nevyuzivana. V disledku tedy nepfina$i zaddné ze zGcastnénych stran
pozitivni vysledky. To vyplyva pfedevsim z vypovédi zaméstnanci a jejich postoji

ke sdileni informaci.

2.4.5 Zavér alimity vyzkumu — II. ¢éast

Druhd cast vyzkumu v podobé focus groups dotvaii celkovy vysledek vyzkumu
a navazuje na vysledky z rozhovorového Setfeni. Potvrzuje dilezitost daného tématu pro
zaméstnance, jejich zdjem o toto téma a v neposledni fad€ vliv pracovni roviny Zivota

na tu osobni (rodinnou) a obracené. Focus groups rozviji odpovédi na otazky a cile
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vyzkumu a poméhaji pochopit problémy a pozadavky zaméstnancti na politiku slad’ovani.
Davaji tak zaméstnavateli jasné podnéty pro dalSi rozvoj a moZnosti motivace
zaméstnancl, ktefi toto téma vnimaji jako stéZejni a utvaiejici velkou ¢ast jejich zivota

v obou rovinach, pracovni i osobni.

Mezi klicové vysledky vyzkumu patii stéZzejni téma flexibility a moznosti spoluutvaret
pracovni prostiedi jak v roviné Casové, tak fyzické (tedy toho, jak pracovisté vypada).
Dale také moznosti starosti o dit¢ a s nim souvisejici Uprava prostor v zaméstnani,
pfipadné benefity jako firemni Skolka (détska skupina), cowork s détmi (misto pro praci
s détmi) ¢i spaci mistnost v rdmci zaméstnani. VSechny tyto benefity podtrhuje a spojuje
téma komunikace, které je podle ucastnikl vyzkumu kli€¢ové a je potfeba s nim nepietrzité
pracovat ve vSech rovinach, které zaméstnani spojuje. Pro téma je tedy klicova spravna
komunikace smérem od zaméstnavatele k zaméstnancim a jejich postoj v otazkach
sladovani pracovniho a osobniho zivota, ale také komunikace mezi samotnymi
zaméstnanci a sdileni jejich potfeb a zkuSenosti. To vede k urcité soundlezitosti mezi
zaméstnanci, potazmo k vytvafeni vztahu k samotnému zaméstnavateli. V tomto ptipadé
se autor domniva, Ze tento efekt vede k vEtSi mife loajality k zaméstnavateli, ktera mize
vést k lepSim vysledkiim a produktivité a v neposledni fad¢ také k dobrému jménu

zaméstnavatele.

Autor si uvédomuje limity druhé ¢asti vyzkumu v podobé focus groups, predevsim
v moznosti ovlivilovani ucastnikli navzdjem svymi nazory, na druhou stranu je firemni
prostiedi nastavené natolik oteviené, Ze vnima odpovédi respondentil jako autentické,
nezkreslené a bez jakéhokoliv pocitu vyhovét néjak odpovédmi zameéstnavateli
¢i kolegim. Vyzkumny vzorek Ucastniki, jak jiz bylo napsano v uvodu, hodnoti autor
kladné predev§im diky tomu, Ze do skupin byli zapojeni zaméstnanci napii¢ celou
spolec¢nosti 1 zaméstnanci, ktefi byli doporuceni v prvni ¢asti vyzkumu a vSichni se jej

zuéastnili zcela dobrovolné.

2.5 Zavér a shrnuti vyzkumu

V této studii byl proveden kvalitativni vyzkum, ktery kombinoval polostrukturované
rozhovory a focus groups (ohniskové skupiny). Tyto metody se konaly za uclasti
zam&stnancll inovacni agentury JIC a zaméfily se na firemni politiku sladovani

pracovniho a osobniho (rodinného) zivota. Cilem vyzkumu bylo ovéfit zdjem
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zaméstnancl o tuto problematiku, tedy dat podklady inovaéni agentuie JIC, a predevsim
jeho vedeni, Ze je vhodné se timto tématem zabyvat na strategické urovni. V neposledni
fad¢ zjistit, které kroky, strategie a procesy mohou vést k naplnéni a zlepSeni
problematiky slad’ovani pro vlastni zaméstnance. Vyzkum také dokéazal dat jasny obraz
o tom, co aktudlné ve spolecnosti probihd v souvislosti s politikou sladovani pracovniho

a osobniho zivota a které benefity ¢i strategie jiz nyni funguji.

Vyzkum potvrzuje nékteré poznatky zjiz ptredchozich provedenych vyzkumi,
ze problematika je stale vice feSena Zenami (z logiky véci matkami). Pfedpokladem je
stale nerovnost na trhu prace a fakt, Ze Zeny se Castéji setkavaji s negativnimi reakcemi
na pracovisti, pfedevsim s pfedsudky pii péci o nemocné dité. Tento fakt se vSak netykal
inovacni agentury JIC, ale byl naptiklad respondentkou zminén jako zkuSenost
z piedchoziho zaméstnani. Ugastniky bylo naopak vyzdvihnuto, Ze inovaéni agentura JIC
tuto problematiku jiz dlouhodobé fes$i a na zaméstnance v tomto ohledu neni vyvijen
natlak, ani nejsou jinak diskriminovani. Casto pravé toto byl jeden z faktort, ktery byl
pro zamé&stnance dilezity, kdyZ se uchézeli v inovacni agentufe JIC o préci, at’ jiz
v podobé zkraceného uvazku ¢i moznosti posunout dobu ndastupu ptizptisobenou
potfebam rodiny (déti). Konstatovani tohoto faktu zaméstnanci pfindsi zaméstnavateli
jasné sdéleni, ze je firemni prostfedi z pohledu téchto procest spravné nastaveno a je
mozné tedy pokracovat v jeho rozvoji a neni nutné fesit néjaké aktudlni strukturalni

problémy.

Vysledky tohoto vyzkumu maji prakticky dopad diky navrhiim, o nichz se v jeho prub¢hu
hovotilo a jejichz vyhodou je ve velké mife iniciace zfady zaméstnancl. Je ovSem
potieba tyto navrhy validovat, zjistit jejich proveditelnost a spravné je zaclenit
do strategie zamé&stnavatele. Hlavnimi body, které se prolnuly obéma ¢astmi vyzkumu,
byly flexibilita, benefity a divéra. VSechny tyto kategorie spolu tizce souvisi a navzajem
se dopliuji. Z pohledu zaméstnanct je velmi dilezita moznost flexibility mista a ¢asu
vykonu prace, kterd jim umoznuje predevSim Casovou naro¢nost zaméstnani rozlozit
pfipadné upravit podle vlastnich potieb, pfedevsim téch rodinnych. Pfidanou hodnotu
mélo pro zaméstnance firemni prostiedi a kultura, které, jak uvedla jedna respondentka,
,hevnimd déti jako vetfelce™. Coz dokazuji ndzory zaméstnanct z obou Casti, kdy se
shodli na tom, ze mohou vzit dit€ na pracoviste, aniz by to byl problém nebo by na n¢ byl

dokonce vyvijen natlak, Ze je na tomto postupu néco Spatné¢ho. Tyto poznatky vedly také
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k zamysleni nad problematikou péce o déti a moznosti fesit tento problém i se stavajicimi
procesy jako je home office, piipadné détsky koutek v praci. Casto ale zaméstnanci
povazovali tento stav za nedostacujici a navrhovali benefity v podobé coworku

pro zaméstnance s détmi ¢i firemni matetské Skoly/détské skupiny.

Velmi zajimavym bodem, ktery potvrzuje i poznatky zteorie, byla potieba sdileni
informaci o problematice slad’ovani, potazmo rodinnych problému na pracovisti. Tento
fakt je mifen jak z pohledu zaméstnavatele k zamé&stnanclim, tak mezi nimi samotnymi.
Je potieba, aby spolecnost jasné a kontinualné komunikovala svoji politiku v této oblasti
a dovolila ¢i vytvofila informacni kandl, ktery bude vramci zaméstnani slouzit
zamé&stnancim pro sdileni téchto, Casto ne zcela pracovnich, zalezitosti. Z vyzkumu je
totiz patrné, Ze tento fakt velmi pomahé zaméstnanctim v pocitu sounélezitosti a moznosti

se 1 dale rozvijet.

Zavérem je nutno podotknout, Ze vyzkum potvrdil mnoha oc¢ekavani a piinesl jasny obraz
o stavu tématu slad’ovani prace a osobniho Zivota v inovacni agenture JIC. Dale také
pfinesl nové vstupy do problematiky. Ty mohou byt vedenim spole¢nosti prozkoumany

a pripadn¢ zavedeny do strategickych procest spolec¢nosti.
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3. Navrhova c¢ast

Zavérecna cast diplomové prace je vénovana navrhovym feSenim. Tato feSeni by méla
vést k efektivnéjsimu slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanct v inovacni
agentufe JIC. Navrhy vychazeji z realizovaného vyzkumu mezi zaméstnanci ve zminéné
organizaci. Jejich dopad je zaméfen predev§im na zaméstnance s rodinou a détmi, ale
snazi se u velké casti navrhii nediskriminovat ostatni zaméstnance. Prostor je také
vénovan proveditelnosti a udrzitelnosti ndvrhi véetné jejich zaclenéni do stavajicich

procesti spolecnosti.

3.1 Validace navrhu

Vsechny navrhy byly validovany za pomoci tfi expertli z praxe. Dva z nich jsou
zaméstnanci inovacni agentury JIC, jeden je zfad externich expertl ze sit€ inovacni
agentury JIC, kterd vytvaii odbornou podporu pravé jejim klientim. Validace navrhi
posuzuje konkrétni navrhy zetfi perspektiv, a to jejich proveditelnosti v ramci
organizace, ekonomické vyhodnosti a ptfinosu do praxe (dopadu) feSeni na inovacéni
agenturu JIC. Kazdy tento aspekt bude hodnocen na Skale 1-10 bodt, pficemz 1 bod znaci

slabou miru souhlasu, naopak 10 bodii vysokou miru souhlasu.

Tabulka ¢. 10: Piehled hodnotiteli navrhi diplomové prace a jejich odbornost
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel Vztah k Hnovacht Odbornost
agenture
H1 Zaméstnanec na Vedouci projektu zabyvajiciho se slad’ovanim, ¢lenka tymu
¢astecny uvazku Podpory lidského potencialu, aktualné na rodicovské dovolené
Zaméstnanec na plny Byvaly CEO nadnérodni technologické spolecnosti, ¢len
H2 , o : o
uvazek expertniho tymu Podpory podnikateld
3 Externi expert JIC Maj 1tellf,a porra.dens’ke SpOlGinOStl, 20vlet zk,usenostl v oblasti
fizeni lidskych zdroji a manazerském rozvoji
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Tabulka ¢. 11: Piehled oblasti validace a jejich hodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Skala hodnoceni miry
Oblast souhlasu Vysvétleni
(1-nejméné; 10—nejvice)

Hodnoti praktickou stranku realizace navrhu
Proveditelnost 1-10 v kontextu organizace.
(Je navrh mozné realizovat v podminkach JICu?)

Hodnoti ekonomickou a finan¢ni vyhodnost a dopad
1-10 navrhu v kontextu organizace.
(Je navrh ekonomicky vyhodny?)

Ekonomicka
vyhodnost

Hodnoti komplexni pfinos navrhu v kontextu
Dopad do praxe 1-10 organizace.
(Je navrh udrzitelny, opakovatelny, vyvazeny apod.?)

3.2 Zkracené a flexibilni uvazky

Zkracené a flexibilni uvazky jsou dle dat z vyzkumné casti relevantnim a Zadanym
nastrojem pro sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Tento zpusob prace poskytuje
zam&stnancim pifedevSim cas a flexibilitu. Inovacni agentura JIC zkracené uvazky
poskytuje a ¢asto je schopna mnoho pracovnich pozic pro tyto ucely upravit. Zkracené
flexibilni uvazky v kontextu inovacni agentury JIC poskytuji zaméstnanci ve vétsing
ptipadt zkracenou a flexibilni pracovni dobu a moznost prace odkudkoliv (home office).
Takovato uprava pracovnich pozic se tak déje podle aktualni potieby organizace
a na zéklad¢ pozadavkli uchazece o praci. Tato skutecnost ale nema jasné nastaveny
proces a parametry, podle kterych je hodnocena jejich vhodnost pravé pro zkradcenou

variantu.

Névrhové feSeni se diva praveé na aspekty ovlivilujici pracovni pozice a jejich moznosti
pro zkraceny uvazek. Uvedené by mélo vést k jejich systematickému a jednodussimu
ohodnoceni v rdmci piipravy vybérového tfizeni. Navrhové feseni si neklade za ukol byt
jedinym faktorem pii rozhodovani o zkraceném/flexibilnim uvazku pro budouciho
zameéstnance, ale jeho cilem je dat do ruky odpovédné osobé néstroj, ktery v prvni fazi

hodnoceni pozice pro tento ucel rychle a efektivné ukaze jeho vhodnost. Metodika
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stanoveni vah kritérii na zdklad¢ jejich vyznamnosti pro zkraceny/flexibilni uvazek je
tvofena podle prof. Fotra a jeho publikace ,,Scénéte pro strategické rozhodovani a fizeni*.

(Fotr, 2020)

Tabulka ¢. 12: Poradi vyznamnosti Kritérii
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Fotr, 2020)

Poradi Kritérium Vysvétleni kritéria
Vysoka samostatnost Pro pozici neni nutné se fyzicky potkavat s ostatnimi ¢leny
1. zaméstnance bez vazby na tymu a navazovat na jejich praci (na praci zaméstnance
okoli nenavazuje n¢jaky dalsi ¢lanek)
2. Home office Praci je mozné vykonavat z domova.

Pozice nenavazuje na pozadavky klienta. Zaméstnanec
3. Nizka spoluprace s klienty nemusi byt s klientem v intenzivnim kontaktu, préci je
mozné rozlozit do delSiho ¢asového obdobi.

4 Pozice neni strategickd ani Pozice nevyzaduje velkou miru rozhodovani na strategické
’ vedouci urovni organizace.
5 Pozice neni vazana na pracovni | Pozice nevyzaduje pravidelnou pfitomnost zaméstnance
’ dobu v urcitych hodinach (napf. recep¢ni).
Néklady na zkraceny tivazek jsou standardni a nevyzaduji
6. Ekonomicks vihodnost dalsi spojene naklady ’(najm}ltl ’da151h0 zamestpance na
zbyly tivazek, dvojnasobné naklady na techniku pro
zaméstnance apod.).
V ptipad€ najmuti na zkraceny uvazek rapidné naroste
7. Doba potfebna k adaptaci doba adaptace a oddali se pozadovana produktivita

zamestnance.

Naésledujici tabulka popisuje stanoveni vah pro kritéria podle jejich vyznamnosti. Diky
jejich normovanym vahdm bude mozné jednoduse a rychle stanovit vysledné hodnoceni
pozice. Dle Fotra (2020) jsou stanoveny nenormované vahy pro kazdé kritérium podle
jejich vyznamnosti na stupnici 1-100, pficemz nejvyssi hodnoceni (100) ziska kritérium
s nejvyssi vyznamnosti a nasledné budou tato kritéria pfepoctena na normovanou vahu.

(Fotr, 2020)
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Tabulka ¢. 13: Vahy kritérii

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Fotr, 2020)

Vahy
Kritéria
Nenormované Normované
) Vysokd samostatnost ’ 100 034
zamgestnance bez vazby na okoli
Home office 70 0,24
Nizka spoluprace s klienty 40 0,13
Pozice neni stratf:glcka ani 40 0.13
vedouci
Pozice neni vazana na pracovni 30 0.1
dobu
Ekonomicka vyhodnost 10 0,03
Doba potiebna k adaptaci 10 0,03
Celkem 300 1

Piedchozi tabulka velmi dobfe reflektuje na prepoctenych vahdch miru vlivu kritéria
na rozhodnuti, zda je pozice vhodna pro zkraceny flexibilni iivazek v kontextu inovacni
agentury JIC. Nyni je mozné vytvotreni findlniho nastroje v podobé¢ tabulky, kdy kazdému
kritériu mize byt pfifazena rozhodovatelem hodnota 1-10 (1 — kritérium nevyhovuje
pozici, 10 —kritérium pfesné vyhovuje pozici) a na zéklad¢ vahy kritéria budeme schopni
vyvodit vysledek, po jehoz secteni dostaneme vysledné hodnoceni pro danou pracovni
pozici. Toto hodnoceni se bude pohybovat opét ve skale 1-10, kdy pii hodnoceni pozice
1 bude jeji aplikovatelnost pro zkraceny flexibilni ivazek naprosto nevhodna, zatimco pfi

jejim hodnoceni na obraceném polu Skaly, tedy 10, je pozice velmi vhodnd i pro zkraceny

flexibilni Givazek.
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Tabulka ¢. 14: Modelové ohodnoceni pro pracovni pozici recepéni/ho
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Fotr, 2020)

Hodnoceni kritérii ve

Kritéria Viéha . Vazené hodnoceni
vztahu k pozici
Vysoka samostatnost
zameéstnance bez vazby 0,34 3 1,02
na okoli
Home office 0,24 1 0,24
Nizka spoluprace s 0.13 3 0.39
klienty
Pozice neni stratc?glcka 0.13 10 13
ani vedouci
Pozice neni vazana na 0.1 ) 0.2
pracovni dobu
Ekonomicka vyhodnost 0,03 2 0,06
Doba potrebna k 0.03 3 0,09
adaptaci
Celkem 3,3

Z celkového véazeného hodnoceni z predchozi ukazkové tabulky je vidét, Ze pracovni
pozice recepcni/ho je pro zkraceny flexibilni uvazek vzhledem ke svému nizkému
hodnoceni 3,3 nevhodnd. Tento modelovy piiklad dobie odrazi realitu pracovni pozice.
Pravé na pozici recepcni/ho je nutnd pfitomnost zaméstnance na pracovisti po pfedem

stanovenou dobu. Dale je také povinnosti recepcni/ho je rychle a aktudlné reagovat jak

na pozadavky zdkaznikl a ndjemct, tak ostatnich zaméstnanct.

3.2.1 Zhodnoceni navrhu 3.2

Navrh nema zadné finan¢ni dopady na spolecnost. Pouze piinasi nastroj, ktery rychle
a efektivné dokaze ohodnotit pracovni pozice z pohledu jejich moznosti pro zkracené

a flexibilni uvazky. M¢l by tedy v prvotni fazi pfinést odpovédnym osobam tsporu ¢asu

a systematicky model hodnoceni dané problematiky.
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Tabulka ¢. 15: Hodnoceni navrhu 3.2 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekfmomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 8 4 5
H2 10 5 5
H3 10 7 6

Z pohledu validace je navrh experty povazovan za velmi dobte proveditelny, v kategorii
ekonomické vyhodnosti a dopadu do praxe dosahuje primérnych vysledkt okolo stfedu
Skaly, které se od sebe velmi nelisi. Uvedené je dobrym indikatorem proto, ze navrh je

smysluplny a je mozné jej v praxi realizovat.
3.3 Podpiirna skupina

Z vyzkumu mezi zaméstnanci jasné vyplynula jejich potfeba a ochota sdilet moznosti
a zkuSenosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota. To se v praxi projevilo jiZ v rdmci
focus groups, kdy mezi sebou ucastnici sdileli rtizné ndzory a poznatky. Tento aspekt
nejen prispiva k pocitu soundlezitosti mezi zaméstnanci, ale také podporuje moznost fesit
tuto problematiku pifimo na pudé¢ zaméstnavatele, coz se projevuje jako péce

o zaméstnance jako takové a jejich well-being.

Obecnym navrhem je tedy vytvoieni prostoru, at’ jiz v podobé on-line ¢i fyzického,
ktery bude ze strany zaméstnavatele a zaméstnancii dedikovan pravé pro ucel sdileni
tématu sladovani prace a rodiny. Tento prostor by mél jednak slouzit k samotné
komunikaci mezi zaméstnanci a moznosti vyuziti pro osobni diskuze k danému tématu,
a zéroven také jako komunika¢ni kanal zaméstnavatele k vybrané skupin€¢ zaméstnanct,
kterych se dand problematika tyka. Skupina zaméstnancii bude schopnd dat
zaméstnavateli pfedevsim rychly nahled na aktudlni témata a zaméstnanci budou schopni
vyuzit prostor pro vlastni diskuze, vedouci opét k moznym zlepSenim stavajicich procest
a nastroji vyuzivanych ksladovani prace a rodiny. Je také velkou vyhodou,
7e zamgstnanci, jak vyplynulo z vyzkumu, jsou ochotni o téchto tématech mluvit a dat
jasny nazor, co si o nich mysli. To pfinasi vyhody obéma stranam jak zaméstnavateli,
tak zaméstnancltim a celou problematiku posune rychle vpted. V neposledni fadé mohou

byt ve skuping ptispévatell i rodice aktudlné na mateiské/rodi¢ovské dovolené, coz jim
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pomuze udrzet kontakt s pracovistém, orientaci v aktualnich tématech organizace

a umozni plynuly navratu zpét do plné¢ho pracovniho procesu.

3.3.1 On-line skupina

Reseni, které se jevi jako nejvice efektivni a za ekonomicky vyhodné, je zaloZeni skupiny
(tymu) v prosttedi MS Teams, ktery inovacni agentura JIC bézn€ vyuziva i v rdmci
ostatnich druhli komunikaci. Diky tomuto on-line feSeni budou schopni zaméstnanci
1 zaméstnavatel snadno sdilet ndzory, soubory a jiné potfebné podklady pro diskuze velmi
jednoduse a odezva mize byt téméf okamzitd. Zarovenl na zaméstnance neni vyvijen

casovy tlak a mohou se vyjadrit kdykoliv.

3.3.2 Osobni setkani

Druhym navrhem feSeni v kontextu sdileni informaci mezi zaméstnanci je fyzické
setkavani. Vzhledem k povaze tématu je vhodné toto téma vyclenit na méné stresova
obdobi pro zaméstnance a piipadn€é jej pfipojit k teambuildingovym aktivitdm
spole¢nosti, coz povede k co nejmensimu naruSeni chodu pracovnich povinnosti. Setkani
by se mélo konat jednou do roka, kdy mohou zamé&stnanci dat zaméstnavateli zpétnou
vazbu a zhodnotit nastavené strategie zaméstnavatelem za ub&hlé obdobi a probrat

ptipadné nedostatky ¢i nové napady a pozadavky.
3.3.3 Zhodnoceni navrhu 3.3

Ekonomické stranka tohoto navrhu neni nijak ndro¢na, naklady z pohledu fungovani jsou
zanedbatelné. Je ovSem nutné, aby podpirna skupina meéla urceného
moderatora/facilitditora diskuze a celé skupiny, ktery bude prostfednikem mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem (vedenim spolecnosti). Bude utvéiet témata skupiny
a davat ji smysluplny ramec, ktery bude mit realné dopady pro obé zli¢astnéné strany.
Jedinym neopomenutelnym financ¢nim nékladem pro tuto aktivitu spolecnosti by byla
odména za praci na tomto projektu facilitditorovi skupiny. Mél by vzejit ztad
zamé&stnancl, ktefi problematiku spoleCnosti a sladovani dokazi vnimat zvice
perspektiv. V tomto piipadé se jako idedlni feSeni jevi zaméstnanec tymu Podpory
lidského potencidlu. Velkou ptidanou hodnotou podptrné skupiny je kontinuita feSeni
dan¢ho tématu. To povede k jeho udrzitelnosti i v budoucnu a moznosti posunu celé

problematiky slad’ovéni prace a osobniho Zivota k lepSim feSenim.
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Tabulka ¢. 16: Hodnoceni navrhu 3.3 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomwka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 10 8 9
H2 10 8 8
H3 10 7 8

Z pohledu hodnoceni kritérii experty, je tento navrh hodnocen velmi vysokym
hodnocenim, na kterém se vSichni téméf jednohlasné shodli. Je tedy mozné fici, ze navrh

je vhodny pro uvedeni do praxe.

3.4 Détska skupina

Castym tématem v ramci vyzkumné &asti byla pravé institucionalni péde o dité, kterd je
z pohledu rodic¢ii v ptipadé€ statnich zatfizeni Casto kapacitné problémova. Jejim tskalim
je také presné dany vek deéti, ktera mohou tato zafizeni navstévovat. U soukromych
provozovatell je zase velmi limitujicim faktorem jejich asto vysoka cena. ReSeni
v podobé firemni détské skupiny by pomohlo zaméstnancim eliminovat pravé tyto
problémy a zaroven by pfineslo kladnou stranku v podobé péce, kterd se nachazi blizko
k zaméstnani. Velkou nevyhodou pro realizaci zafizeni typu détska skupina jsou veelku
robustni pozadavky ze stran legislativy na provozovatele takovéhoto typu zafizeni.
Piedevsim ve chvili, kdy neni zaméstnavatel schopen z vlastnich zdroji tyto pozadavky
a odbornost naplnit. Nabizi se tedy dv¢ varianty feSeni, které by umoznily zaméstnavateli
tento benefit zajistit a zaroven se zvelké casti vyhnout provozné-legislativnim
pozadavkim. Prvni je pronajimani urcitého prostoru sidla inovacni agentury
provozovateli takovychto zafizeni nebo zajiSténi mist pro déti svych zaméstnanct

v podobném zafizeni v blizkosti inovacni agentury JIC.

3.4.1 Pronajimani prostor provozovateli détské skupiny

Pronajimani urcitych prostor inovaéni agentury JIC provozovateli détské skupiny by
pfineslo predevsim odstranéni potieby zabyvat se legislativou spojenou s provozem.

Dalsi vyhodou by bylo samoziejmé& vyuZziti jiz stdvajiciho a fungujiciho procesu
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pronajimani prostor, ktery ma inovacni agentura JIC velmi dobfe nastaven. Pronajima
prostory velkému mnozstvi firem. Vyhodnym feSeni pro provozovatele by mohl byt
sniZzeny ndjem v rtizném rozsahu. V tomto ptipadé by mél JIC dobrou vychozi pozici pro
vyjednavani mist pro déti svych zaméstnanci a ptipadnou slevu. V situaci snizeni
¢i odpusténi najmu by byly pro inovacni agenturu JIC prave toto naklady uslé ptilezitosti,

které miizeme brat jako investici do benefitu pro zaméstnance.

Vzhledem k nevetejnosti ceny prondjmu kancelaiskych prostor v budovach JICu vychazi
uvodni kalkulace z primérné ceny prondjmu 1 m2 kancelaiskych prostor na izemi mésta
Brna, které udava web donajmu.cz za standardni kancelafe, tedy 250 K&/m?/mésic a bude
pocitano s vyuzitim 50 m? prostoru. Najem, a tedy usly zisk by ¢inil 12 500 K&/mésic,

tj. 150 000 K¢/rok. (Donajmu.cz, 2023)

3.4.2 ZajiSténi mist pro déti zaméstnancii u vybraného provozovatele

DalSi moznosti zajisténi péce o déti za pomoci organizace je vyjednani nékolika mist
u existujici détské skupiny blizko sidla zaméstnavatele. Geograficky nejbliz§i komeréné
provozovana détskd skupina se nachdzi v budové Technologického parku s ndzvem
Happy Nest. Z vyjednavaci pozice zaméstnavatele by mohla byt vyjednana naptiklad dvé
mista v takovéto détské skupiné, které by zaméstnanci mohli v riznych situacich
vyuzivat. Dle provozovatele jedno takové misto pro dopoledni pobyt ve skupiné stoji
4 000 K¢/mésic. V ptipadé dvou mist v této détské skupiné by se jednalo o naklad pro
zamgstnavatele ve vysi 96 000 K¢/rok. (Détska skupina Happy Nest pro TPB, 2023)

3.4.3 Zhodnoceni navrhu 3.4

Tabulka ¢. 17: Zhodnoceni navrhu 3.4 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomwka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 6 5 6
H2 8 8 10
H3 7 5 7
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V ramci navrhu fungovani détské skupiny se experti shodli na nadprimérné hodnoté jeji
proveditelnosti a stejné tak na dopadu do praxe. U ekonomické naro¢nosti je potieba

projednat vSechny naklady a porovnat je s ptinosy, které organizace navrhem ziska.

3.5 Hlidani déti ve frekventované dny

V urcitych situacich je potieba, aby bylo fyzicky pfitomno na pracovisti velké mnoZzstvi
zamé&stnancu. Jsou to ¢asto tymové porady, piipadné celofiremni akce nebo dny, kdy mayji
déti naptiklad kratké prazdniny v pribéhu Skolniho roku a zaméstnanci nemohou Cerpat
dovolenou. V téchto chvilich, at’ se konaji ve standardnich pracovnich hodinéch i mimo
n¢, je Casto problém pravé s péci o dité. Jsou to pripady, kdy neni vhodné, aby bylo
pracovni prostiedi naruseno pritomnosti déti. Je tedy dobré se zamyslet, zda v takto
vytizenych situacich by nebylo vhodné, i z pohledu vysoké poptavky, zavést benefit

v podobé& moznosti hlidani déti.

V kalkulaci je pomoci expertniho odhadu stanovena casova dotace na 4 hodiny
za pracovni tyden, kdy pocitame se 2 hodinami pro tymové porady a 2 hodinami pro akce
poradané inovacni agenturou. V piipad¢ nevyuziti v urcitych tydnech zase bude tento cas

nahrazen napiiklad obdobim nékterych prazdnin.

Tabulka ¢. 18: Kalkulace skupinového hlidani zajiSténého externim dodavatelem
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Chtivicka Brno, 2022, Harmonie agentura, 2023, Hrabica, 2020)

Polozka Céstka
Cena skupinového hlidani 1/hodina 500 K¢
Cena skup. hlidani 4/hodiny/tyden 2 000 K¢
Cena za rok 104 000 K¢
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3.5.1 Zhodnoceni navrhu 3.5

Tabulka ¢. 19: Zhodnoceni navrhu 3.5 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost LTI <] Dopad do praxe
vyhodnost
HI 6 2 6
H2 7 7 7
H3 8 7 8

Validace v tomto ptipadé¢ ukazuje, Ze experti hodnotili kritéria velmi podobn¢ a ve vSech
pfipadech nadprimérné, az na ekonomickou vyhodnost. Zde hodnotitel H1 ptiklada
oblasti velmi nizké hodnoceni, nicméné¢ tento fakt dva ostatni experti takto nereflektuji.
Je velmi dilezité se zaméfit na celkovy piinos dan¢ho névrhu, ktery je hodnocen

pozitivné a blize zhodnotit moZznosti financovani v ramci organizace.

3.6 Volnocasové aktivity v praci

DalSim navrhovym feSenim, které¢ by mélo pfispét k moznosti zaméstnanct 1épe sladit
pracovni a osobni Zivot, jsou organizované aktivity v pracovni dob€. Z vyzkumu vzeslo,
ze tento aspekt osobniho Zivota velmi Casto narazi predevSim na péci o dité, potazmo
omezenou dobu jeho pobytu v institucionélni péci. Zaméstnanci tedy nemohou nekteré

volnocasové aktivity vykonavat s ditétem, naptiklad fyzické cviceni.

Névrhem je tedy moznost organizovaného cviceni ¢i jinych aktivit slouzicich k osobnimu
rozvoji v pracovni dobé, coz dava zaméstnanclim moZznost se jim vénovat v nepfitomnosti
ditéte. Jedna se pifedevSim o cviceni, napiiklad v podobé jogy, jazykové kurzy
pro zaméstnance, piipadné relaxacni aktivity. Velkou vyhodou tohoto feSeni je moznost
reagovat na aktudlni potfeby zaméstnancli v téchto oblastech, zaroven by aktivity
podporily jejich osobni rozvoj a v neposledni fadé by to pomohlo jejich fyzickému
a mentdlnimu zdravi. Dal$im pozitivnim pfesahem je univerzalni pouzitelnost
pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich rodinnou situaci. Tato argumentace
vyrazné podpofi uvedeny ndvrh z pohledu jeho udrZzitelnosti a nediskriminuje v jeho

uzivani zadnou skupinu zaméstnanci.
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3.6.1 Zhodnoceni navrhu 3.6

Za pomoci internetového prizkumu byl vy¢€islen prvotni odhad nékladi za tento benefit,

které inovacni agentura JIC bude muset investovat do zajisténi téchto aktivit. Jedna se

pouze o cenu za sluzbu jako takovou, dalsi ndklady jako prostory a doprava zaméstnancti

nejsou pocitany, protoze je predpokladano s vyuzitim prostor zaméstnavatele. Pro lepsi

nazornost je pocitdno se zdjmem dvaceti unikatnich zaméstnancii o kazdou ze tfi aktivit

(celkem tedy 60 zaméstnancil). Ceny jsou uvadény jako prumérnd ¢astka za teSeni

vyplyvajici z volné dostupnych informaci. Z pohledu ekonomického dopadu je také

vhodné zminit potfebu sledovani dotacnich tituld na tyto benefity, napiiklad

pro financovani jazykovych kurzii byla v minulosti vhodna dotace z programu MPSV?®

pro Podporu odborného vzdélavani zaméstnanci.

Tabulka ¢. 20: Ekonomicky dopad navrhu ,,Volnocasové aktivity v praci“ na organizaci
(Zdroj: Vlastni zpracovani, YogaKarlin, 2023, NamOMent, 2023, TOPLINGVA, 2023, PM Lingua,
2023, Masaze Husova, 2023)

5 Cena pro 20 Cena celkem za 1 rok
Cena na 1 zaméstnance y . 5 . 4
(bez DPH) zamestnancu s Cetnosti aktivity 1x za
(bez DPH) tyden (bez DPH)
Joga 150 K¢ 3000 K¢ 156 000 K¢
Jazykovy kurz 400 K¢ 8000 K¢ 416 000 K¢
Masaz 600 K¢ 12 000 K¢ 624 000 K¢
Celkem 1 150 K¢ 23 000 K¢ 1 196 000 K¢
Tabulka €. 21: Hodnoceni navrhu 3.6 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
. o . Ekonomicka
Hodnotitel/kritérium Proveditelnost , Dopad do praxe
vyhodnost
H1 5 3 7
H2 10 3 3
H3 8 5 7

8 Ministerstvo prace a socidlnich véci
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Pii validaci tohoto ndvrhu se experti v hodnoceni rozchéazi. Proveditelnost navrhu
v kontextu organizace je hodnocena vcelku nadprimérmé. VSak jeho ekonomicka
vyhodnost podprimérné. Z pohledu teorie a vysledku vyzkumu vSak tento navrh
v kontextu produktivity a pozadavkli zaméstnancti dava smysl. Mohl by pfinést moznost
i dal$iho rozvoje zaméstnanct, ptredevsim v piipadé jazykovych kurzii. Je potieba se
zamyslet nad presnymi pravidly tohoto benefitu a sprdvné nastavit jeho fungovani.
Priméarng, aby cas urCeny na tyto specifické aktivity nebyl zbyte¢né prodluzovan

a zaméstnanci zneuzivan.

3.7 Coworkingovy prostor pro rodice s détmi

Navrhové¢ feseni coworkingového prostoru pro rodice s détmi by mélo ptinést bezpecné
pracovni prostiedi pravé pro situace, kdy zaméstnanec musi vzit dit€¢ s sebou do
zamé&stnani. Jedna se o dny, kdy neni mozné dité svéfit institucionalni péci, ale rodi¢
nemuze s ditétem ziistat doma ¢i nema moznost nahradni péce o n&j. Toto feSeni pfinasi
nékolik pozitivnich dopadl na vSechny zic¢astnéné strany (zaméstnance, dité i pracovni
okoli). Jedna se o prostor, ktery je pfipraveny na pfitomnost déti (je vybaven détskym
nabytkem, hrackami...) a zaroven poskytuje rodi¢lim prostor pro praci (pracovni mista).
Zaméstnanec tak vyuziva prostor, ktery je k tomuto ucelu uréeny a vybaveny (predevsim
détskym vybavenim). Je tedy jednodussi dité ,,zabavit* Cinnostmi pro né¢j urcenymi,
snizuje se stres zaméstnance z obav o narusovani pracovniho prostiedi. Zaméstnanec ma
zaroven k dispozici vSechny potfebné pracovni nastroje, které potiebuje, protoze se

nachazi na pracovisti.

Dulezitym faktorem, nad kterym je potifeba se pied spuSténim takovéhoto projektu
zamyslet, je zjiSténi poptavky po tomto zpiisobu préace a teprve na zaklad€ ni ptizpusobit

velikost prostoru a jeho vybaveni.

3.7.1 Zhodnoceni navrhu 3.7

Z pohledu financi je toto navrhové feSeni zatizeno nejvétSi mérou pouze v prvni
investi¢ni fazi, tedy vybaveni a zfizeni coworkingové mistnosti. Samotny provoz
mistnosti s sebou nenese zadné signifikantni naklady rozdilné od ostatnich kancelaiskych
prostor. Nasledujici predbézna kalkulace ukazuje odhadované naklady pro vybaveni

mistnosti, kterd poskytne zdzemi pro 3-5 zaméstnanclim s jejich détmi. Pfedbézna
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kalkulace slouzi k hrubému odhadu ndkladli a je tvofena ze sortimentu obchodu
s ndbytkem IKEA, jehoz $ife sortimentu pokryva vSechny potiebné kategorie pro

vybaveni tohoto typu mistnosti.

Tabulka ¢. 22: Odhad ceny investice do coworkingové mistnosti pro rodice s détmi
(Zdroj: Vlastni zpracovani, IKEA, 2023)

Polozka Odhadovana ¢astka
Détsky nabytek 20 000 K¢
Détské vybaveni 10 000 K¢

Pracovni mista 25000 K¢
Odpocinkovy kout 25 000 K¢
Celkem 80 000 K¢

Tabulka €. 23: Hodnoceni navrhu 3.7 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ek9nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 8 6 6
H2 10 10 8
H3 8 7 6

Validace expertil jasn¢ ukazuje vysoké hodnoceni navrhu ve vSech kritériich. Je tedy
vidét, Ze tento navrh neni pouze vysoce poptdvany mezi zaméstnanci (jak vyplynulo

z vyzkumu), ale je velmi dobfe piijat i experty.
3.8 Odpocinkova/spaci mistnost

Néavrhové feSeni spaci mistnosti ma za cil vytvofit na pracovisti misto pro odpocinek jak
pro zamé&stnance, tak pro déti zaméstnancii. Jednat by se mélo predevSim o tichou
mistnost, vybavenou prostiedky pro kratky odpocinek, ktery je dilezity predevsim
pro mensi déti. Slouzit by také mohl vSem zameéstnancim v ndro¢ném obdobi,
kdy naptiklad musi travit hodiny pfescasii v zaméstnani. Pomoci kratkého odpocinku

v pribéhu pracovni doby by mohli nacerpat potfebnou energii.
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Z pohledu ekonomického dopadu zde budou hrat roli zejména prvotni ndklady
na vybaveni mistnosti odpoc¢inkovym nabytkem, jehoZz potizovaci hodnota nepievysuje
vybaveni standardni kanceléte. Je tedy pouze potieba najit vhodné umisténi této mistnosti
v ramci sidla organizace, aby zde bylo co nejméné ruSivych vlivii a mistnost opravdu

slouzila k plnohodnotnému odpoc€inku jak zaméstnanct, tak piipadné déti.

3.8.1 Zhodnoceni navrhu 3.8

Tabulka ¢. 24: Hodnoceni navrhu 3.8 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 7 6 6
H2 7 5 2
H3 8 7 5

Experti svym hodnocenim ukazuji nadprimérné hodnoceni proveditelnosti a ekonomické
naroc¢nosti navrhu spaci/odpo¢inkové mistnosti. Z pohledu dopadu do praxe je tento
navrh hodnocen priimérné, je potieba zdlraznit jeho vyhody, které plynou predevsim
v moznosti efektivné nabrat energii v prib&hu narocnych dni s piescasy. Pfinosna je tato
mistnost i pro rodice s détmi, kdy mohou tuto mistnost vyuzit jako tiché a bezpecné

prostiedi.

3.9 Podpora prorodinné kultury

Podpora prorodinné kultury v organizaci je dilezitym aspektem, na kterém, i podle
odbornych studii (Butler, 2004), ¢asto vyuzivani benefitl a jejich redlny dopad stoji. Je
tedy podstatnym faktorem, ktery by se m¢l promitnout do celkové strategie organizace.
Z vyzkumu, a predevsim focus groups, vyplynulo n¢€kolik doporuceni, kterd by mohly
pomoci pouhé upravy organizacnich procesti a zménou vnimani nekterych situaci, velmi

uleh¢it sladéni prace a osobniho Zivota.

80



Tabulka &. 25: Navrhova doporuceni pro vytvareni prorodinné kultury
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Doporuceni pro podporu prorodinné kultury

Povazovani hybridnich schiizek za standard (¢ést Gcastnikti on-line, ¢ast fyzicky pfitomna)

Planovani meetingl s ohledem na ¢asové moznosti rodici

Kratsi ¢asova dotace meetingli

Pomoc s fesenim problému slad’ovani prace a rodiny

Komunikace aktualit a posunu problematiky sladovani dovniti organizace

Podpora a komunikace problematiky ze strany vedeni

V névaznosti na vSechny tyto kroky je dobré také nahlédnout takzvané za zdi organizace
a zUcCastnit se napiiklad workshopi ¢i Skoleni na téma slad’ovani, které mohu pfinést
do organizace nové podnéty. Dale také piiklady dobré praxe a feSeni, kterd se jiz v jinych
firmach osvéd¢ila. Mezi takovéto organizace patii napiiklad organizace MAMA JOB
rodi¢im z.s., kterd potdda kurzy na riiznd témata a na webovych strankach o sobé pise

jako o lidrovi v oblasti prorodinné politiky. (Mamajob, 2023)

3.9.1 Zhodnoceni navrhu 3.9

Tabulka ¢. 26: Hodnoceni navrhu 3.9. experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ek9nom1cka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 7 5 8
H2 10 10 4
H3 10 10 9

Validace tohoto navrhu piinaSi opét vcelku nadprimérné hodnoceni. Je potieba si
uvédomit, ze navrh je ekonomicky velmi nenaro¢ny a jeho dopad v podob¢ doporuceni,
kterd vznikla pfevazné z vyzkumu a pozadavkl zaméstnanci, mize mit velky dopad

na chovani a produktivitu zaméstnanci.
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3.10 Prorodinné aktivity zaméstnavatele

Prorodinné aktivity zaméstnavatele jsou Sirokym pojmem jak v chapéni, tak moznostech
zamg&stnavatele. V rdmci této prace je vychazeno piedev§im zvyzkumné casti
a samotnych ndvrhi a poptavky po tomto nastroji. Nékteré aktivity v tomto sméru jiz
inovacni agentura JIC déléa (naptiklad piiméstsky tabor pro déti). Nékteré aktivity, jako je
napiiklad ,,Mikulasska besidka®, se diive realizovaly a zaméstnanci by o né opét stali.
Mezi nové navrhy patii naptiklad vylety pro zaméstnance a jejich rodiny, akce pofadané
pro déti, pfispévek na dovolenou a moznost Ucasti adolescentnich déti na akcich

poradanych inovacéni agenturou JIC.

3.10.1 Vylety pro zaméstnance

Navrhové feseni v podobé vyletd pro zaméstnance a jejich rodiny se tykd predevsSim
volného casu zaméstnancii. Hlavnim smyslem je ze strany organizace pomoci
zaméstnancim s volnym c¢asem v kombinaci s utvafenim lepSiho firemniho prostredi.
Diky setkdvani zaméstnancli v neformdlnim prostiedi by mohl mit tento benefit
az teambuildingovy piesah. Dal§i vyhodou tohoto benefitu je moZznost celoplosné
nabidky vSem zaméstnanciim, nikoliv soustfedéni se pouze na zaméstnance s détmi.
V ptipadé jeho zaclenéni do firemnich procesti a jeho osvédeni v praxi je to do budoucna

udrzitelny benefit, ktery neni diskriminujici vic¢i nékteré ze skupin zaméstnanct.

Z pohledu samotného fizeni této aktivity se jednd predevSim o zajiSténi celé akce
zamg&stnavatelem. Vyhodou je moznost jej velmi efektivné ekonomicky Skalovat.
Dle aktualni situace lze zorganizovat vylet s minimalnimi néklady, ptipadné uspotadat
vetsi akcei se zajiSténim dopravy i ubytovani. Toto rozhodnuti je samoziejmé na vedeni
organizace a jeho velkou vyhodou je moznost testovani benefitu. Hlavnim ekonomickym
nakladem v prvni fazi mohou byt pouze naklady na mzdu zaméstnance organizujiciho

vylet.

3.10.2 Akce poradané pro déti zaméstnancu

Z provadéného vyzkumu vyplynulo, Ze o aktivity pofadané firmou je velky zajem. Jedna
se pfedevs§im o akce s détskou tématikou (napiiklad mikula$skd, kterd jiz v minulosti

probihala, sportovni den ¢i détsky den). Tyto akce opét podporuji prorodinnou kulturu
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organizace. Z ekonomického pohledu nejsou naklady na tyto akce nijak naroéné. Casto

se jedna pouze o zajiSténi programu a mista konani.

3.10.3 Zapojeni starSich déti do déni organizace

Nékteré vySe uvedené navrhy se dotykaji spiSe zaméstnanct, které maji déti niz§iho véku
cca do 10 let. AvSak mnoho zaméstnancii ma déti starSi. Pravé na tyto déti ve véku
sttedoskolaki cili tento névrh. Casto se jedna o vzd&lavaci akce, které se jiz témto détem
mohou hodit pro jejich osobni rozvoj nebo na néj dokonce cili. Jde o akce potadané pod
zastitou tymu Podpory studentti. Nadstavbou tohoto navrhu je skutecnost, Ze na mnoho
akci inovacni agentura JIC hleda studenty/brigadniky, kteti si chtji piivydélat. Déti
starSich 15 let si tak mohu pfivydélat a ziskat nové zkuSenosti. Lze to vnimat jako dalsi
benefit pro zaméstnance. Ti budou mit nad prvnimi pracovnimi zkuSenostmi svych déti
kontrolu a jistotu, Ze jejich ditéti bude poskytnuto vhodné a solidni pracovni zazemi.
Jedna se tedy o vytvoreni komunika¢niho kandalu, ve kterém budou rodic¢e informovani
o poradanych akcich. A kde jim bude nabidnuta i moznost pfivydélku pro jejich déti

(samoziejmée ve veéku, ktery umoziuje zakonik prace).

3.10.1 Zhodnoceni navrhu 3.10

Tabulka €. 27: Zhodnoceni navrhu 3.10 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ek9nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 9 8 8
H2 10 9 8
H3 9 8 8

Validace tohoto navrhu ukazuje velky piinos pro organizaci, ktery vnimaji experti. Jejich
hodnoceni je velmi vysoké a zaroveil téméf totozné. Diky tomu je mozné tento navrh

primarné doporucit organizaci k realizaci.
3.11 Prispévek na dovolenou

Finan¢ni piispévek na dovolenou je mezi zaméstnanci vzdy vitanym benefitem, jeho
uskalim je pak samoziejmé smysluplné vyuzivani a dedikovani na urcitou véc,

aby neslouzil pouze jako finan¢ni pfilepSeni ke mzd¢€. V tomto ohledu je mozné se
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inspirovat ve sféfe statnich ptispévkovych organizaci, k jejichZ financovani ma inovacni
agentura JIC v urcitych ohledech blizko. Touto inspiraci mize byt Fond kulturnich a
socialnich potfeb (FKSP), ktery pravé zaméstnancim krom¢ mnoha dalSich potieb
pfispiva na jejich rekreaci vetné rodinnych piislusnika. Tento fond je tvotfen ze zisku
organizace ve vySi 2 % ro¢nich mzdovych nékladt a ndhrad za vSechny zaméstnance.
(CESKO. § 2 vyhlagky &. 114/2002 Sb.). V piipadé dodrzeni této podminky v kontextu
inovacni agentury JIC, byla vySe téchto nakladii (1.3.2021-28.2.2022) v hodnoté
41 033 000 K¢, pricemz 2 % z této Castky ¢ini 820 660 K&. Zaprvé tato Castka prevysuje
vysledek hospodatfeni samotné organizace v daném casovém obdobi a za druhé¢ FKSP
plsobi v mnoha jinych oblastech podpory zaméstnancii, nez jen pouze v podpote jejich
rekreace, tudiz navrh na piispévek na dovolenou by mohl byt vy¢islen podle nésledujici

tabulky, pti vysi 1 % ro¢nich mzdovych nédklada.

Tabulka ¢. 28: Navrh vypoctu vySe fondu z dat hospodarského roku 1. 3. 2021-28. 2. 2022
(Zdroj: Vlastni zpracovani, Vyro¢ni zprava JIC 2021, 2022)

Polozka
Vyse mzdovych nakladii za rok 41 033 000 K¢
Predpokladana vyse ¢astky vlozené do fondu 410 330 K&
Vyse hospodarského vysledku po zdanéni 700 000 K¢
Podil na dosazeném zisku 58,5 %
Primérny pocet zaméstnancti 65 zaméstnancl
Vyse na jednoho zaméstnance 6312 K¢

Pravé diky rozSifenosti FKSP ve statnich organizacich je vyhoda piedev§im
v pfipravenosti rekreacnich zafizeni na vydavani podkladi pro vyplaceni tohoto
prispévku. Proto zaclenéni obdobné metodiky do procesi organizace by vedlo

k prikaznému Cerpani tohoto pfispévku zaméstnanci.
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3.11.1 Zhodnoceni navrhu 3.11

Tabulka ¢. 29: Hodnoceni navrhu 3.11 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost LT <] Dopad do praxe
vyhodnost
H1 1 2 4
H2 10 4 3
H3 8 8 9

Dle validace expertl je vidét, Ze tento navrh vyvolava urcité rozporuplné reakce. Experti
se v jeho hodnoceni pohybuji v téméf vsech kritériich na obou extrémech hodnotici Skaly.
Je tedy jasné, Ze tento navrh je vnimdn spiSe kontroverznéji. Je potieba se zamyslet
nad tim, zda je schopnd organizace tento navrh dobfe zapracovat do svych procest.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze o tento benefit by ze strany zamé&stnanct byla poptavka. Je jesté
dilezité spravné tento proces pifidéleni piispévku nastavit i zpohledu moznosti
organizace. Ta totiz v podobé svého ziizeni (sdruzeni pravnickych osob) nese urcitd

specifika.

3.12 Koordinator slad’ovani

Velka ¢ast navrhli ve své podstaté nestoji velké finan¢ni ndklady, ale jsou ¢asto naro¢né
na ¢as zaméstnance, ktery by je fesil. Celkovy ¢as, ktery by mél n€ktery ze zaméstnanct
vénovat  pravé témto  aktivitdim spojenym se sladovanim  pracovniho
a osobniho/rodinného Zivota, by vyrazné pievySoval pouhé piidani pravomoci n€kterému
ze stavajicich zaméstnanct. Je tedy vhodné vytvofit pro tyto potieby pozici na zkraceny
uvazek, kterou mizeme nazvat Koordinator sladovani. Hlavni naplni prace by bylo
koordinovat aktivity organizace spojené se slad’ovanim, které navrhuje tato diplomova

prace.

Z pohledu finan¢niho dopadu na organizaci s sebou tento navrh nese pravé mzdové
naklady, které je velmi slozité urcit bez ptedchozi zkuSenosti s touto pozici. Je tedy nutné
velmi dobfe vydefinovat jeji ndpli a na zdkladé ni hledat kandidaty. Pokud bychom
vychézeli z objektivnich méftitek a urcili asovy fond takovéto pozice ve vysi poloviéniho

uvazku, mohli bychom analogicky stanovit, Ze pokud zamé&stnanec na této pozici bude
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ohodnocen primérnou mzdou inovaéni agentury JIC zndm zndmych hodnot
(za hospodaisky rok 2021 byla primérnd mzda zaméstnance JIC 52 606 K¢/mésic), bude
tedy jeho mési¢ni mzdovy naklad 26 303 K¢.

3.12.1 Zhodnoceni navrhu 3.12

Tabulka ¢. 30: Hodnoceni navrhu 3.12 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ek9nom1cka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 6 3 6
H2 10 3 5
H3 7 5 6

Posledni navrh je pfijat hodnocenim experti vcelku pozitivné, podprimémé hodnoty
nachazime v jeho ekonomické vyhodnosti, kterd neni povazovana za vysokou. Tento
faktor se da predevsim upravit zkracenim ¢asu pro tuto pozici v pripadé naptiklad rodice

na rodi¢ovské dovolené.

3.13 Shrnuti navrhové ¢asti

Névrhova ¢ast nabizi feSeni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota v inovaéni agentuie
JIC. Dtiraz je v predkladané praci kladen primarné na rodiny zaméstnanct a jejich déti.
Névrhy se snazi komplexné a prakticky zaclenit do spolecnosti procesy a feSeni
vychézejici z vyzkumu mezi zaméstnanci a majici oporu v analytické ¢asti prace.
Reflektuje nazory, potfeby a moznosti, které by zaméstnanci u svého zaméstnavatele
uvitali. Celd iniciativa v rdmci organizace vychazi od nejuzsiho vedeni a je tedy ziejmé,

ze s problematikou se bude pracovat systematicky a strategicky.

Predkladané navrhy ptinasi primdrné feseni s nizkym ekonomickym dopadem a je dbano
na jejich udrzitelnost ve vztahu k organizaci a na moZznosti tyto navrhy dlouhodobé
vyuzivat velkym poc¢tem zaméstnancti. Nékteré z navrhii nevyzaduji zadné signifikantni
finan¢ni naklady, ale pouze nastaveni procesu a jeho udrzovani (pt. skupina pro sdileni,
hodnoceni zkracenych a flexibilnich Gvazk a nékteré prorodinné aktivity). Naopak
nékteré ndvrhy vyzaduji pocatecni investici, avSak z dlouhodobého hlediska je tato

investice z pohledu rozpoctu organizace marginalni (napf. coworkova mistnost pro rodice
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s détmi, spaci/odpo¢inkova mistnost). Cast z navrhii s sebou nese pravidelné naklady,
ale 1 tyto navrhy maji pfinést zaméstnavateli, potazmo zaméstnancim moznosti sladéni
prace a osobniho Zivota a vést k lepSimu well-beingu zaméstnancti a nasledné pfinést
zamé&stnavateli napiiklad vy$$i produktivitu, loajalitu a snizit vypadek know-how

ze strany zaméstnancu.
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Z7.Aavér

Cilem diplomové prace bylo vytvotfeni navrhu feSeni v oblasti sladovani pracovniho
a rodinného zivota pro inovacni agenturu JIC. Kli¢ovym zdrojem informaci pro tvorbu
byl kvalitativni vyzkum mezi zaméstnanci organizace, a to formou rozhovori a focus
groups. Z realizovaného vyzkumu mezi zaméstnanci vyplynul o danou problematiku
pozitivni zajem. Uvedené lze tedy povazovat za jasny signdl pro vedeni organizace,
ze bylo spravné se tomuto tématu vénovat. Prace piinasi také nédhled na aktudlni situaci
z pohledu feSené problematiky v kontextu inovaéni agentury JIC. Uvedené napomaha
pochopit interni vazby v organizaci, stavajici ndstroje podporujici slad’ovéani a poskytuje

moznost efektivné navazat na jiz funk¢ni aktivity.

Z analytické ¢asti prace je mozno vyvodit jasné zavéry, které vedou k ndvrhu aktivit
a procesu, jejichz primarnim tkolem je podpofit problematiku sladovani pracovniho
a osobniho zivota v inovacni agentute JIC. Pfinosem pro vyzkum, a z n¢ho vyvozené
zavery, je také aktudlni nastaveni firemni kultury v organizaci. Ta je velmi oteviena
a schopnd komplexné fesit i slozitéj$i problematiku. Zaméstnanclim nedéld problém
autenticky vyjadfit sviij nazor. Tento faktor velmi ptispiva k relevanci a rychlému ziskani
dat a podnétli ze strany zaméstnanct, kteti jsou zvykli komunikovat rychle, oteviené
a véené. V organizaci neni citit zadny natlak, ktery by znevazoval, ¢i dokonce potlacoval
danou aktivitu, coz by vedlo ke zkresleni relevance vysledki. Obecné vysledky zapadaji
do teoretického ramce nastaveného v prvni ¢asti, diky tomu je mozné vyvodit relevantni

zavery tykajici se zvolené problematiky.

V navrhové ¢asti diplomové prace jsou aplikovany poznatky z vyzkumu. Na zakladé¢
informaci ziskanych od zaméstnanct jsou data transformovéana na realistické navrhy,
které nabidnou zaméstnavateli slad'ovani v organizaci fesit spravng, efektivné a v souladu
s pozadovanymi vysledky v dané oblasti. Dilezitym a klicovym aspektem uspésné
implementace navrhl je spravné komunikovat cely koncept dané problematiky napfti¢

organizaci. Tato komunikace musi byt jasna a kontinudlni.

Téma diplomové prace je aktudlni a je velmi podnétné do budoucna k rozvoji
a modernizaci pracovniho trhu. Vytvofeni udrzitelného a inovativniho prostiedi
ve firmach, ke kterému slad’ovéani pfispiva, bude v aktudlni situaci rychlého rozvoje ve

vSech oblastech lidského Zivota nezbytnou soucésti vSech uspé$nych firem pisobicich
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na pracovnim trhu. Inovacni agentura JIC z pozice inovatora a lidra v oblasti podpory
podnikdni ma vyznamny vliv redlné tuto tématiku posouvat a pomdhat firmam s ni

pracovat.
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I. Priloha: Otazky kladené respondentiim p¥i rozhovorech

Otazky pouzité pri polostrukturovanych rozhovorech se zaméstnanci

spolec¢nosti

1. Oblast: Obecné vnimani problematiky — Je pro zaméstnance téma dileZité a

uvitali by dalS$i moZnosti?

PovaZzujete téma rodiny za dilezité v kontextu zaméstnani? Pro¢?

Ovliviiuje Vase rodina (nemusi byt pouze dé€ti a partneti) VAS pracovni Zivot?

Jakym zpiisobem?
Ovliviiuje rodina Vasi profesni cestu/kariérni drahu? Ptipadné jak?
Jak ovliviiuje rodina Vas bézny pracovni den?

Jaké moznosti by Vam pomohly 1épe sladit pracovni a rodinny zivot?

2. Oblast: Konkrétni vnimani na JICu — Jak vnimaji sebe a aktualni stav na JIC?

Vnimate, Ze mate dostatek ¢asu na rodinu a své volno€asové aktivity s ohlédnutim

na pracovni vytizeni? (ma dostatek ¢asu na rodinu)

Vnimate na JICu moznosti, které pomahaji sladit va$ pracovni a rodinny zivot?
(vnima n&jaké moznosti)

Co konkrétn¢ délate Vy pro vyvazeni pracovniho a rodinného zivota? (jak to d¢la

sam, protina se to s JICem)

Vnimate na JICu piekazky, které brani idedlnimu stavu nastaveni balance mezi

pracovnim a rodinnym Zivotem?
Povazuje JIC za family friendly pracovni prostiedi/prorodinnou spole¢nost? Co

by se dalo zlepsit? Co byste potiebovali?

V ¢em Vam situace rodin s détmi komplikuje praci? Jestli pro né€ rodice s détmi

predstavuji komplikaci? Zaméfit se i na problémy?

3. Oblast: Predstaveni benefiti a jejich reakce na né. Vnimate prinos téchto

konkrétnich nastroji v oblasti slad’ovani prace a osobniho Zivota?

a) pro sebe
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b) pro kolegy/né (tym)

Mistnost s animatorkou

Détska skupina

Program postupného navratu do prace
Podptirna skupina pro rodice

Flexibilni pracovni doba a misto

Stlac¢eni pracovniho tydne

Meet up day pro rodice na rodi¢ovské dovolené

Jobsharing
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I1. Priloha: Kédy a postup kédovani rozhovori z vyzkumné éasti

Subkategorie (kddovani)

Kategorie (metakédovani)

Koncept

zkracené Uvazky

time management

pracovni doba

doba stravenad v praci

casové hledisko prace

prace ve vecernich hodinach

prace po pracovni dobé

prace mimo pracovni dobu

prekazky pro benefit

pro rodinny benefit

prace doma s ditétem

koutek pro déti

prekazky pro benefity

navyk benefitu

ztrata kontaktu s
pracovistém

komunikace benefitu

sle¢na na hlidani

home office

konkrétni benefity

benefity

penize, financni stranka

financni stranka benefitu

financéni stranka

finance

dité v praci

stari ditéte

starsi dité

brzky ndvrat do prace

prace s ditétem

prarodic

zapojeni ¢lena rodiny do
statosti o dité

nemoc ditéte

aspekty prace s détemi

dité v praci

stres

vliv prace na rodinu

misto prace

sloZitost predavani
informaci

komunikace

prekazky pro praci

nefungujici zkrdceny Uvazek

oddéleni prace od ostatniho

kompetence

soustfedéna prdace

zpUsob prace

prace
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faktory ovliviiujici WFB
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