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Abstrakt

Diplomova prace se vénuje mapovani potieb zaméstnanct 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 zkouma postoje zaméstnanci a samotné spolecnosti
k problematice rodict v praci. Nasledné zobou ptfedchozich casti vyvozuje zaveéry

a navrhuje feSeni pro vybranou spolecnost.

Klic¢ova 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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Work-family balance, work-life balance, work-family conflict, part-time work, work and

family life, employee benefits, reconciliation of work and personal life
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Uvod

Diplomova prace reflektuje aktualné velmi akcentované téma ve firemnim svété, a to je
sladovani pracovniho a osobniho zivota. Zamétuje se na aspekty fesené problematiky
v konkrétni organizaci a prinasi strategicky pohled na mozna vychodiska uvnitf této
vybrané spole¢nosti. Systematicky a koncep¢ni pfistup mize byt vyznamnym faktorem
prispivajicim k vyS§si konkurenceschopnosti firem na pracovni trthu. Firmy jsou také 1épe
schopny poskytnout stavajicim a budoucim zaméstnancim prostredi, které je vhodné
prave ke slad’ovani a poskytuje zazemi a firemni kulturu zddanou a odpovédnou k dnesni

spole¢nosti.

Diplomova prace prispiva k pochopeni problematiky slad’ovani pracovniho a osobniho
zivota mezi zaméstnanci vybrané organizace. Samotnd komunikace tohoto tématu je
dilezitym faktorem, vedoucim k nastaveni spoleCensky odpovédné a udrzitelné firemni
kultury. Uvedené mize byt pro zaméstnavatele jednim z pilifi pro pfivedeni lidského

kapitalu s vysokou ptridanou hodnotou a udrzeni fluktuace na velmi nizké urovni.

V teoretické casti prace je pojednavano o vychodiscich k tématu sladovani a jejich
dopadu jak na zaméstnance, tak zaméstnavatele. Dale o situacich, kterych je vic¢i dané
problematice vhodno dosdhnout a faktorech, které je potfeba ovlivnit nebo jsou

ovliviiovany prave konfliktem mezi praci a osobnim zivotem (rodinou).

Analyticka ¢ast prace pojednava o stavu ve vybrané spolecnosti. Zjistuje aktualni stav
a potfeby zaméstnancii za pomoci rozhovori a focus groups. V této Casti se prace
zameéfuje predevsim na pozadavky ze strany zameéstnancu a popis jejich problémd, které
je doprovazi pii feSeni sladovani prace a osobniho zivota, sakcentem na rodinu
zaméstnancu. Zaroven tyto poznatky dava do SirSich souvislosti organizace a vyvozuje

zaveéry vedouci k podpore zlepSeni dané situace.

Navrhova cast propojuje poznatky z analytické ¢asti diplomové prace provedené v ramci
vybrané organizace a zasazuje je do kontextu teoretickych poznatki zGvodni Casti
diplomové prace. Nasledné hleda feSeni a doporucuje navrhy vhodné k aplikaci v dané
organizaci. Pfedkladané navrhy jsou koncipovany tak, aby podpofily rist 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 vytvoreni smysluplnych, realizovatelnych a zadanych navrhu.

Diplomova prace se zaméfuje na pochopeni a vytvoreni vhodného prostiedi pro
slad’ovani pracovniho a osobniho zivota ve vybrané organizaci, a to predevsim s ohledem
na potieby zaméstnanci v roli rodie. Prace mapuje aktualni stav problematiky
ve vybrané organizaci a pfinasi navrhova feseni, které jsou fungujici jak pro zaméstnance,
tak zaméstnavatele. Na tuto oblast vyzkumu by méla odpoveédét centralni vyzkumna
otazka: Jak vnimaji zaméstmanci vybrané spolecnosti firemni politiku sladovdni

pracovniho a osobniho Zivota a jak mize byt zlepSena?

Parcialnimi cili jsou predev§im seznameni se s teoretickymi vychodisky dané
problematiky a predstaveni vybrané organizace. DalSim cilem je interni analyza prostfedi
organizace mezi zaméstnanci a vyvozeni zaveéru. Pro parcialni cil analyzy prostredi byly
provedeny dvé faze. V prvni fazi byly provedeny polostrukturované rozhovory
s vybranymi zameéstnanci, ze kterych bylo za pomoci otevieného kédovani vyvozeno
nékolik zaveéra. V druhé fazi byly utvoreny focus groups z fad zaméstnancu a stejnym
zpusobem bylo dosazeno zavéra, které byly dany do kontextu jak s prvni ¢asti vyzkumu,

tak s teorii.

Posledni navrhova ¢ast se zabyva feSenimi, ktera podporuji poznatky ziskané vyzkumem.
Jejim ukolem je pfinést smysluplnd a proveditelna feSeni pro vybranou organizaci
v oblasti sladovani pracovniho a osobniho Zzivota. VSechny navrhy jsou nasledné
validovany za pomoci experti z organizace a jednoho externiho experta z oblasti
strategického fizeni lidskych zdroji. Validace ma za ukol na zakladé tfi kritérii ohodnotit

uskutecnitelnost a vliv navrhi 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 Gprav a bézné praxe ve firmach. Také jeho pasobeni v ramci
Ceské spolecnosti a jeho smysluplnost ve strategickém fizeni a planovani podniku,
predevsim z pohledu strategického fizeni lidskych zdroju. Zjisténi moznosti a nastroju,
které mohou byt pouzity a jejich souvislosti a dopady na firmy. V neposledni fadé také

vliv této politiky na zaméstnance, potazmo na celou moderni spolecnost.
1.1 Lidské zdroje a jejich rizeni

Z pohledu ekonomie jako védniho oboru je jiz dlouho povazovan lidsky kapital za soucast
jeho teorii. Jiz ekonom Adam Smith uvazoval o lidském faktoru jako o kapitalu znalosti
a zruc¢nosti nalezici urCité osob€. Od té doby jeho vyznam vzrastal a nabral mnoho jinych
a dal§ich hodnot. Dnes je obecné piijimana definice ,, Lidsky kapital 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 predevsim 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)), ktera také
definovala svij pristup k lidskému kapitalu a dala mu n¢jaké slozeni a faktory. Volné
bychom mohli ze stranek OECD prelozit tuto definic lidského kapitalu takto: ,, Lidsky
kapital Ize obecné definovat jako zdsobu znalosti, dovednosti a dalSich osobnich
charakteristik, které jsou v lidech obsazeny a které jim pomdhaji byt produktivni.
Formalni vzdélavani (v raném détstvi, formalni Skolni systém, vzdéldavaci programy pro
dospélé), ale také neformdlni vzdélavdani a vzdéldavani na pracovisti a pracovni zkuSenosti
predstavuji investice do lidského kapitalu. “ (Productivity, human capital and educational
policies, 2022) Z pohledu slozeni a faktori lidského kapitalu 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 = potenciél rozvijet a
uplatriovat své schopnosti

Obrizek ¢. 1: Slozeni a faktory pusobici na lidsky kapital
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Mazouch, 2011)

Muzik (2017) uvadi, 7e dle Caplanové (1999) je dilezité vnimat lidsky kapital i jako
osobni zalezitost a rozhodovat o jeho tvorbé sam v doprovodu rodiny a byt spoluautorem
jeho tvorby jako investice. Je tedy dulezité brat rodinu jako faktor pii tvorbé
individualniho lidského kapitalu. (Muzik, 2017)

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

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

T¥i zakladni slozky lidského kapitalu

Stupeni, zaméreni a kvalita Profesni praxe, dosaZené . o .
o o 5 . Potencial rozvoje jednotlivee
dosaZen¢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 rozhodovdni o zdmérech
a planech organizace, a to v podobé politiky tykajici se zaméstmdvani lidi, ziskdvani,
vwbéru a stabilizace pracovnikii, vzdéldvani a rozvoje, Fizeni pracovniho vykonu,
odménovani a pracovnich vztahi.* Jeho poslanim je fidit, planovat a rozhodovat
o zalezitostech tykajicich se lidského kapitalu v organizaci. Dokazat lidem poskytnout
vSe potfebné pro praci a ziskat tak kvalifikované a vérné zameéstnance a diky tomu
vytvaret dilezitou konkurencni vyhodu postavenou prave na lidském kapitalu. (Muzik,

2017)

Je také dulezité si uvédomit ze systém fizeni lidskych zdroji (HRM systém) je velmi
dilezitou podstatou spoleCnosti, ktera Casto nastavuje a utvaii organiza¢ni klima
a vykonnost. Cim je tento systém ,silngji“ dokaze lépe ovlivnit efektivitu organizace,
jeji kulturu a vykonnost, kterd je podminéna také kumulovanymi individualnimi

vlastnostmi zaméstnanci. (Bowen, 2004)

Je tedy ziejmé, Ze spravné fizeni lidskych zdroji v kombinaci se spravnym systémem
fizeni lidskych zdrojt pfinasi moznost velmi dobfe 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 potieba Cinnost zahrnout do

celopodnikové strategie a brat na ni jasny zietel.

1.2 Pracovni vykon zaméstnancu

Pracovni vykon je podstatou zaméstnanci a celého systému fizeni lidskych zdroju.

Protoze pravé zaméstnanci, neboli lidsky kapital, jsou uvazovani v procesu fizeni firmy

15



jako ¢lanek, ktery vytvaii vykon a pfidanou hodnotu a napliiuji tak jeji poslani, vizi, misi
a cile. Zpohledu minulosti nemél management lidskych =zdroji velkou vahu
a zamé&stnanci byli brani pouze jako , lidsky kapital“, ktery byl veden masové odshora
dolii a oddéleni lidskych zdroja pouze tidilo tento lidsky kapital. V poslednich nékolika
dekadach je vSak diky védeckému poznani ziejmé, ze takovéto fizeni zameéstnanct
a provadéni samotného fizeni lidskych zdroju neni efektivni. Je také potieba si uvédomit,
ze byl prokazan vliv managementu lidskych zdroji na vykonnost firmy, ktera se odrazi
opét od vykonnosti zaméstnancd, a ta je zase definovana jejich blahobytem (presnéji
definovatelné anglickym terminem well-being). (HRM and performance, 2013; Koubek,
2007)

,Moderni Fizeni lidskych zdroju, jak uz bylo nékolikrat uvedeno, zdirazimje potiebu
vytvdreni pracovnich ukoht a pracovnich mist ,,na miru‘ schopnostem a preferencim
kazdého pracovnika. Musi vSak respektovat individualitu lidi a vyrazného rozvoje
vzdélanosti... “ (Koubek, 2007, s. 202) Je zifejmé, ze v dnesni podobé fizeni lidskych
zdroji na jakékoliv urovni organizace hraje velkou roli individualita a osobnost
zamestnancu. Je velmi dilezita flexibilita zameéstnavatele a jakakoliv presné definovana
pracovni mista a role cely systém a vykonnost organizace drzi zpét. Cely tento systém
musi s sebou nést také moznosti maximalni motivace zaméstnanci, coz vede
k samotnému zvySovani vykonu a tvorbé systému meéteni, hodnoceni a potazmo fizeni
vykonu. Diky flexibilité pracovniho prostiedi a definice pracovnich roli dochazi také

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

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovnika
a jeho faktor(

Odmé&fiovéni pracovniki <« —- Vzd&lavani a rozvoj
& pracovnika

Obrazek €. 2: Schéma Fizeni pracovniho vykonu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Koubek, 2007)

Je zieyjmé, ze v dnesni dob& neni mozné brat zaméstnance pouze jako lidsky kapital,
ale je potfeba vytvaret v zymu organizaci motivujici a privétivé prostfedi. Organizace
a firmy, které si toto neuvédomuji, ztraci konkurenceschopnost, a to nejenom na trhu

prace, ale diky niz§i produktivité pfidané hodnoty také na ostatnich trzich.

Z pohledu zaméstnavatele jsou pozadavky a naroky na vykon a charakteristiky pozic
Casto velmi dobfe a presné definované. Zameéstnavatelé na dnesnim trhu prace cilené
hledaji konkrétni kandidaty s konkrétnimi schopnostmi a dovednostmi. Na druhé strané
pracovnici na trhu prace také hodnoti spolecnosti ¢im dal vice faktory. Pro budouci
zameéstnance neni rozhodujicim faktorem pouze vyse financni 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 otazku, kterym smérem se mohou motivatory a benefity pro
zameéstnance posouvat, protoze spolecnosti, které tuto otazku budou upozad’ovat, budou
ptfichazet o uchazeCe a nasledné 1 o samotné zameéstnance. Vyplyva to predev§im
z poznatkl,, ze finan¢ni odména jiz neni jedinym, ba dokonce Casto neni ani tim

nejvetsim, motivatorem pro lidské zdroje na aktualnim 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
zaméstnancu. Piedevs§im na produktivitu, jejich fluktuaci a na jeji financni 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 pracovniku, je tedy
potieba je spravné€ motivovat a dat jim davody, které jim budou smysluplné dopomahat

tyto pracovni postupy spravné a efektivné napliiovat.

1.2.1 Well-being a produktivita

Pro praci a produktivitu ve firmach je velmi dualezité si uvédomit, Ze se v soucasné dobé
uz nejedna pouze o ukazatele ekonomické vykonnosti podniku ¢i procesu, ale o nastaveni
firmy jako takové. Aktudlné z velké Casti stoji organizace a uspéch firmy na svych
zameéstnancich neboli lidskych zdrojich. Jejich produktivita je pro ¢innost a vykonnost
podniku naprosto kli¢ova. Tato produktivita neni podminéna pouze finan¢nim
ohodnocenim a vlastnimi pohnutky zaméstnanctu, ale také jejich spokojenosti
a blahobytem, coz bychom mohli shrnout anglickym vyrazem well-being. Tento well-
being je predev§im 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 piispivat k ristu celé organizace. To, jakym zptisobem tento
proces probihd, znazorfiuje velmi dobfe diagram nize (obrazek ¢. 3). (HRM and

performance, 2013)
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Work experiences > Well-being

(individual level) (individual level)

Obrazek ¢. 3: Klicové 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 dneSnim pracovnim svéte je nutné, pro konkurenceschopnost zaméstnavatele a jeho
vykonu na urovni celé organizace, dbat na well-being zaméstnancii a pomahat jim jej
zvySovat, i kdyz tim samoziejmé firmy sleduji predevSim svij zajem, tedy vyssi

produktivitu a potazmo piidanou hodnotu.

1.3 Work-life balance

Work-life balance (WLB), ktery bychom mohli Cesky pfelozit jako rovnovaha mezi
osobnim a pracovnim zivotem, je v poslednich dekadach hodné€ na vzestupu. Je zjevné,
ze pokud ¢loveék nevénuje nalezity Cas vSem aspektiim zivota, zacne to piinaset problémy.
Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem snizuje riziko vzniku problému.

(Delecta, 2011)

Je tedy velmi dilezité pro zaméstnavatele uveédomit si, ze je predevsim v jejich zajmu,
aby zaméstnanci byli schopni vyvazovat svoji praci s ostatnimi aspekty zivota.
Dlouhodobé nerovnovaha totiz ve vysledku pfinasi zdravotni, psychické nebo rodinné
problémy. V extrémnich a nerovnovaznych situacich ztraci zaméstnanec vykon

a zamé&stnavatel jeho kapital.

Rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem ovliviiuje nékolik aspektl: individualni
pohled, rodina, prace a organizace, socialni prostiedi. VSechny spolu interferuji a je

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

(Delecta, 2011)

Konicéky | Partnerstvi

Rekreace Rodicovstvi

Péce o
rodinu a
vztahy

Obrizek ¢. 4: Aspekty zivotni rovnovahy

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Wichterlova, 2020)

V minulosti, pfedev§im v druhé poloviné 20. stoleti, se feSila hlavné problematika zen
v souvislosti s matefskymi povinnostmi. Pozd¢ji se zacaly firmy zajimat i o muzskou ¢ast
populace a prichazet na pifinosy WLB, avS§ak koncem stoleti bylo od problematiky opét
upusténo. Novy nastup zamu o WLB zacal az s prichodem nového tisicileti.

(Kocianova, 2012)

Firmy se musi v problematice WLB vénovat na vice urovnich firmy, pocinaje tou
strategickou. Je nezbytné poskytovat péci zaméstnancim skupinove, ale dbat i na jejich
individualni potfeby. Uvedené vede k vyuzivani riznych nastroji ve formé zkracenych
uvazkul, sdilenych pracovnich mist, moznosti osobniho rozvoje atd. Je také potieba brat
v uvahu vék zameéstnancu, ktery reflektuje jejich aktualni zivotni fazi a rozdilné zivotni

potieby. V neposledni tadé je dualezité piihlédnout i k tématu genera¢nich rozdilu.
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vykonavani, nez bylo v nasi spolecnosti po mnoho desetileti ustalené. Pro zaméstnavatele
je tedy vyzva se na tyto situace pripravit a byt pfipraven zaujmout pracovni trh.

(Kocianova, 2012)

Dle Kocianové se k work-life balance poji 1 dal$i termin Family-friendly policy, ktery
muzeme Cesky nazvat jako ,politika firmy prizniva krodiné*. Tento pojem je Casto
zaménovan pfimo s WLB. Je vSak spise podslozkou ¢i soucasti WLB a vénuje se jeho
Casti zaméfené na rodinu. Akcent WLB pravé na rodinu je Casto velmi dilezity praveé
u lidi v produktivnim véku a nezfidka se dotyka rozhodovani zaméstnanct pii vybéru
zaméstnavatele. Pravé podminky podporujici rodinu na pracovi§ti mohou ovlivnit
spokojenost, zdravi a vykonnost pracovnikd, coz v neposledni fadé pomaha pravé

samotnému zameéstnavateli. (Kocianova, 2012).

Z pohledu work-life balance a family-friendly policy je nutno se také podivat
na problematiku genderu a jeho problematiky v ramci stfedoevropské kultury. Stale je
velmi zakofenéné urcité usporadani Zen a muzu a jejich roli ve spoleCnosti i pfes mnoho
snah nékteré tyto vzorce rozbit. VSechny tyto aspekty se pak odlisné projevuji v zivotech
pravé zen a muzy, predevsim ke vztahu k péci o rodinu a dité (matefska a rodicovska

dovolena, oSetfovani Clena rodiny ¢i kariérni zivot).

Firemni strategie work-life balance a jeji kvalita v dneSni dobé& odrazi fungovani
organizace a jeji schopnost udrzet a motivovat kvalitni zameéstnance. Mnoho uchazect
na trhu prace vnima pravé tuto skuteCnost, jako podstatnou ptfi vybéru svého
zameéstnavatele, protoze si preje zdravé a spravedlivé pracovni podminky. Problém v této
strategické oblasti fizeni mize pro firmy znamenat odliv kvalifikovanych a kli¢ovych

zamestnancu. (Juneja, 2022)

Spatné zvladnuti a zavedeni politiky work-life balance ve firm& muoZe vést
k oboustrannym konfliktim mezi osobnim Zzivotem a praci. Kdy pravé 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 pfipadé work-to-life konfliktu narocna prace,
predevsim Casove, znemoziuje zaméstnanci péci a starost o sviij osobni Zivot a rodinu.
To Casto zpusobi opacny problém work-to-life konflikt, ktery poté v pracovnim nasazeni

pfinasi zaméstnanci razné problémy. Castym projevem obou konfliktti je vysoka stresova
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zat€z, ktera sebou pfinasi pokles vykonnosti a v konecném dusledku i moznost

zdravotnich problému. (Beauregard, 2009)

1.4 Slad’ovani pracovniho a osobniho zivota

Slad'ovéani pracovniho a osobniho zivota je téma, které se tyka vztahu mezi praci
a osobnim zivotem a rodinou a zabyva se otazkou, jak lze tyto oblasti v zivoté ¢loveka
skloubit a zajistit mezi nimi rovnovahu. Téma slad'ovani pracovniho a osobniho je
dulezité, protoze se dotyka Siroké Skaly socialnich, psychologickych a organizacnich

aspektl zivota a mize 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 zpusobem se k tématu pfistupuje. I zaméstnavatelé si uvédomuji dalezitost tohoto
tématu a vnimaji jej jako moznost tvorby nového zaméstnaneckého standardu, ktery by
vedl k hledani novych cest pro schopnost ménit své chovani a dopfat svym zaméstnancim
flexibilni pracovni prostfedi vedouci k rovnovaze mezi osobnim zivotem (rodinou)

a praci. (Homfray, 2022)

Vyzkumy a studie o slad’ovani také zkoumaji rizné nastroje a strategie, které mohou
pomoci lidem zajistit rovnovahu mezi praci a rodinou, naptiklad flexibilni pracovni doba,
home office nebo podpora od zaméstnavatele. Jednou ze =zakladnich oblasti,
ktera ovliviiuje sladéni prace a rodiny ve spolecnosti, je jeji kultura, ktera 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 zameéstnavateli jde. (Conte, 2019)

1.4.1 Slad’ovani z pohledu prava

Z pohledu pravnich norem, uprav a zakonu je sladovani pracovniho a osobniho Zivota
zatim spiSe na zacCatku. 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 urovni firem potieba. Je vSak hlavné v zajmu zamé&stnanci,
ze poskytuje firmam alespon v minimalni mife jasné mantinely, jakym zptsobem v této
problematice k zamé&stnanciim pfistupovat. Konkrétni vymahatelné smérnice a zakony jiz
vznikaji na urovni Ceskych pravnich norem, ty vSak ¢asto vychazi z téch evropskych ¢i

mezinarodnich, které udavaji smér. Jde spise o trendy v dané problematice, které ukazuji
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moznosti, jak rizné situace fesit. Samotna problematika je mnohem Sirsi téma, které se
dotyka vice pravnich odvétvi, a to pracovniho, obchodniho, obcanského a dal§ich prav.

(Homfray, 2022)

Z pohledu Homfray (2022) bychom mohli uvazovat tfi zakladni 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 prava ma vyznamnou roli Mezinarodni organizace prace.
Ta svymi umluvami, doporucenimi ¢i pripadnymi studiemi formuje praci a snazi se
utvaret jeji aspekty po celém svété. Z pohledu slad’ovani prace, osobniho Zivota a rodiny
se Mezinarodni organizace prace vénuje nékolika smérum. Napiiklad bezpecnosti
a ochran¢ zdravi, pak také diskriminaci na pracovisti, a to z jakéhokoliv thlu pohledu.

Aktualné se stale ve velké mite fesi rozdily mezi muzi a zenami. (Homfray, 2022)

Dle Homfray (2022) muizeme uvazovat tyto doporuceni a umluvy, které pomohly

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

1. Umluva & 156 z roku 1981 o zamé&stnancich s rodinnymi povinnostmi

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

3. Umluva &. 175 z roku 1994 o &asteénych Gvazcich

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

1 Ceskych pravnich norem.
1.4.1.2 Evropské pravo

Zakladni stavebni kamen pro problematiku sladéni rodinného a pracovniho zivota
nalezneme jiz v Listin€ zakladnich prav Evropské unie ve ¢lanku 33 , Rodinny a pracovni
zivot“, ktery tika nasledujici:

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

Zde je velmi dobfe popsana ochrana zaméstnance v matefstvi a pii rodi€ovstvi, ze které

nasledné vychazi velka cast problematiky sladéni rodiny a prace.

Zakladnim pramenem a dilezitym bodem evropské legislativy z pohledu problematiky
slad’ovani je Smérnice evropského parlamentu z roku 2019 o rovnovaze mezi pracovnim

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

VysSe zminéna smeémice EU je dulezitym a prvnim pramenem evropského prava.
Predevsim zvy3Suje pozadavky na mateifské 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 zpisobem ji ¢lenské staty budou zaclenovat do svych

pravnich systémua. (Homfray, 2022)

Dle Homfray (2022) je potieba v souvislosti s EU a slad’ovanim zminit jesté nékteré dalsi
dokumenty, a to Lisabonskou strategii, kterd v sobé nese napfiklad mnoha nafizeni
ohledné institucionalni péce o déti a podobné. Dalsim dilezitym dokumentem je ramcova

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

Z pohledu Ceské pravni legislativy se téma slad’ovani neda vmeéstnat pouze do jednoho
tématu prava. Prostupuje celym pravni fadem, vcetné ustavniho prava. Zde se dotyka
napiiklad prav a svobod, prava na odmeénu za praci ¢i rovné zachdzeni a podobné. Dalsimi
okruhy préava, které téma slad’ovani postihuje a dotyka se jej nejvic, je pravo pracovni
a socialniho zabezpe€eni. V neposledni fad€ pak antidiskriminacni legislativa, zakon
o statni sluzbé a verejné pravo, které naptiklad postihuje institucionalni 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 zakonnych normach. Prestoze se muze zdat, Ze neéktera obecna

pravidla a zakony s tématem nesouvisi, dokazi ¢asto diky nim zaméstnanci svij pracovni
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a rodinny zivot sladit. Prvnim tématem v kontextu pracovniho prava jsou samotné
pracovni podminky zameéstnance, které odrazi jeho zptusob prace a moznosti, jakym se
muze vénovat svému mimopracovnimu zivotu. Tato oblast obsahuje zvlastni pracovni
podminky, které se v kontextu rodiny tykaji predevSim téhotnych zaméstnanky,
zaméstnanych matek po porodu a rodicu pecujicich o dité. Zde je naptiklad dle §238
zakoniku prace (zakon ¢. 262/2006 sb.) nutné dodrzovat zakonem dané pracovni
podminky zaméstnankyn v matetstvi a bezprostiedné po ném. V nasledujicim paragrafu
zakon opét chrani zameéstnankyné v t€hotenstvi, zaméstnankyné matky ¢i peCujici osoby
o dité, kdy jasné tika, za jakych podminek musi zaméstnavatel prevést zamestnance
najinou pracovni pozici. Paragraf & 241 zakoniku prace CR tykajici se péce
o zaméstnance zase dava zameéstnancum, ktefi prokazatelné dlouhodobé pecuji o dité
mlads§i 15 let, moznost pozadat zameéstnavatele o krat§i pracovni dobu, pfiCemz

zameéstnavatel je povinen této zadosti vyhovét. Dale také zakazuje naptiklad zaméstnavat

t&hotné zaméstnankyné praci prescas. (Halifova, 2014; Cesko, 2023)

1.4.1.3.2 Pravo socidlniho zabezpeceni
Z pohledu socialniho zabezpedeni a jeho zakonné Gpravy je v Ceské republice potieba
podivat se predevsim na moznosti penézitych prispévku v matefstvi, €i v rané fazi zivota
ditéte, ptipadné pii jeho nemoci, a to u obou rodicu. ,,V téchto pravnich normdch najdeme
zejména pravni tipravu penézité pomoci v materstvi, rodicovského prispévku, otcovské
poporodni péce, dlouhodobého oSetFovného, prispévku na péci, starobniho diichodu
a invalidniho diichodu atd. Prdvo socidlniho zabezpeceni zejména upravuje socidlni

davky... “ (Homfray, 2022)

1.4.2 Penézita pomoc v materstvi a rodi¢ovsky prispévek

Z pohledu pracovniho trhu v Ceské republice je dilezité vymezit kontext dvou
podobnych, ale obsahové jinych pojmu, a to laicky , matefské a rodicovské dovolené®.
V Ceské republice jsou nazvany jako penézita pomoc v matefstvi a rodi¢ovsky piispévek.
V dusledku se jedna o dvé rozdilné davky socialni politiky statu zameétujici se na rodice
s malymi détmi a t€hotné zeny. ZjednodusSené znazornéni rozdilu mezi témito dvéma

uvazky je uvedené v tabulce nize.
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Tabulka €. 2: Penézitd pomoc v materstvi vs. rodi¢ovsky prispévek
(Zdroj: Bartuskova, 2017)

Penézita pomoc v materstvi vs. RodiCovsky prispévek
Penézita pomoc v materstvi Rodicovsky piispevek
Kdo ma narok? matka po Sestinedéli i otec kterykoliv z rodicu
Na jak dlouho? 28 — 37 tydnii (podle poctu déti) az do 4 let (voli si rodi¢)
Kolik dostanu? 7 600 K¢ — 34 470 K¢ 50 K¢ - 11 500 K¢
Miizu pracovat? po Sestinedéli ano
Kde vyrtidit? se zam¢stnavatelem 0SSz

Z pohledu Ceské pravni upravy se penézita pomoc v matetstvi vét§inove vztahuje na zeny
matky, které se nachazi bud’ v téhotenstvi, nebo té€sné po porodu ditéte. Tento piispévek
ma po dobu 28 tydna (v pfipadé vicercat 37 tydni) pomoci s vydaji v disledku preruseni
pracovniho pfijmu a jedna se o socialni davku. O socialni davku se jedna 1 u rodicovského
ptispévku. Zde si ovSem délku, po jakou bude prispévek pobiran, voli kazdy rodic¢
individualné. Jedinou hranici je, ze musi zacinat po skonceni pené€zité pomoci v matetstvi
a trva nejdéle do 4 let véku ditéte. Zatimco vySe penézitého prispévku v matefstvi se
pocita z vySe mzdy, rodiCovsky prispévek ma jasn€ danou celkovou vysi, kterou je mozné

vycerpat. (BartuSkova, 2017)

Poméme novou a socialni davkou, kterd se tyka 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 otcum, ktefi splni statem predem dané podminky (placeni nemocenského
pojisténi v minulosti). Placenou dovolenou mohou otcové Cerpat v prvnich §esti tydnech
od narozeni ditéte, pripadné jeho osvojeni. Trva 14 dni a je mu vyplaceno 70 % z denniho
vymeétovaciho zékladu mzdy. (Mecifova, 2022)

Je jasné, zZe tyto davky pomadhaji pfi pferuseni pracovniho nasazeni a jejich cilem je
moznost vénovat se détem, je ale dilezité mit na paméti, ze i kdyz jsou to davky socialni
politiky, jedna se o moznost sladéni prace a rodiny. Nejenom diky administrative, ale také

diky vypadku zaméstnancti po dobu trvani , matef'ské a rodicovské dovolené®, je nutné

26



s nimi tuto situaci planovat a dokézat 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 muze naruSit zaméstnanciv vykon
a potazmo vykon firmy. Studie ukazuji, ze jsou zde seriézni dopady na zdravi a well-
being muzi a zen v dusledku konfliktu prace a rodiny. Je tedy zfejmé, ze flexibilni
pracovni doba a institucionalni péce o déti je ¢im dal vétsSim tématem a potrebou,
ktera povede k lepsim vysledkiim zaméstnancti a mensi mife konfliktu tohoto typu.

(Conte, 2019)

Je patrné, ze tento konflikt nevznika samovolng, ale Casto ma kotfeny v kultute a prostredi
samotné organizace. Vyzkumy dokazuji, ze zaméstnanci, ktefi vnimaji na pracovisti
podporu rodiny, zazivaji mensi konflikty mezi praci a rodinou a maji k ni v dasledku vétsi
divéru a zavazek. To vede u zaméstnanct k méné Castému zaméru odejit ze zamestnani,

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

Dulezitym aspektem pro vyvazeni pracovniho a rodinného zivota z pohledu zaméstnani
neni mozné chapat pouze pres benefity, které samoziejmé této problematice a vyvarovani
se konfliktu mezi pracovnim a rodinnym zivotem pomahaji. Je dilezité se divat
na konflikt a samotné sladéni také z pohledu struktury spolecnosti, povahy pracovnich
mist a kultury ve spole¢nosti. Chapajici nadfizeni zaméstnanci a vysokd mira
angazovanosti zaméstnancti pozitivné ovliviiuje vnimani zaméstnancu, ze jim organizace
pomaéha se sladénim pracovniho a rodinného Zzivota. Pracovni naroky, jako je dlouha
tydenni pracovni doba, nedobrovolné presCasy a konflikty se spolupracovniky snizuji
schopnost pracovnika sladit pracovni a rodinné povinnosti. Naproti tomu prace, ktera je
vnitiné prospésna a ktera je vyzvou a vyzaduje od pracovnika kreativitu a vyuziti jejich
schopnosti, zvySuje schopnost pracovnikii tyto pozadavky sladit. Dilezitym poznatkem
je tedy, ze sladéni zavisi 1 na charakteristice pracovnich mist a samotnému prostfedi

ve spolecnosti. (Berg, 2003)

Je také dilezité si uvédomit, ze work-family konflikt mize negativné ovliviiovat vykon
zameéstnance a tim ovlivilovat chod organizace. Pro tento zavér je vSak nutno podotknout,

ze pokud zaméstnanec pracuje ve skuping, tento negativni vliv mize byt zmirnén

27



spolupracovniky ve skupiné. Je potfeba se divat na problematiku konfliktu se

zohlednénim socialniho kontextu. (Roth, 2009)

1.4.4 Nezameéstnanost v kontextu slad’ovani pracovniho a rodinného
Zivota

Preruseni pracovniho procesu, potazmo kariéry, je pii vychové, a hlavné narozeni ditéte,
témeér nevyhnutelné. Je samoziejmé otazkou, na jak dlouhou dobu ten ¢i onen rodi¢ svoji
pracovni drahu pferusi, ale ze studie Bi¢akové a Kaliskové (2015) vyplyva, ze dlouhé
rodi¢ovské dovolené v CR jsou nejen piicinou vypadku lidského kapitalu, ale zptsobuji
také prerusSeni karierniho vyvoje a postupu dotyCnych. VSechny tyto kroky patii mezi
nejvice rizikové faktory nezaméstnanosti pti navratu na trh prace. Ta je v tomto pfipadé
velkym problémem a témét 60 % zen s tfiletymi détmi se bezprostiedné po ukonceni
rodi¢ovské dovolené dostdva do nezameéstnanosti. Tento fakt dle Bic¢akové (2015):
., ...zpochybiiuje faktickou funkcnost ochranné doby pro navrat do predchoziho
zaméstnani. “ Ptitom tento stav po rodiCovské dovolené nebyva pouze prechodny,
ale prevazna vétSina nezaméstnanych zen s détmi ve véku 5-7 let byva nezaméstnana

déle jak jeden rok. (Bicakova, 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 uspéchem. Konkrétn€ to naznacuje,
Ze pfima 1 nepfima partnerska podpora, v podobé vzijemné pomoci mezi partnery,
poméha snizovat pracovni a rodinnou zat€z. V souvislosti s tim roste motivace Celit
prekazkam v praci a posilovat pocity vlastni uCinnosti. Empatie, péce, laska a divéra
ovliviiuji postojové a behavioralni reakce v pracovni a rodinné oblasti a nasledné prispiva
k uspéchim v kariéfe. Partnerska podpora muze ucinit lidi StastnéjSimi
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 Casu a energie
na rodinné aktivity maze vést k nerovnovaze v pracovnich a rodinnych rolich. Podpora
ze strany partnera/ky v péci o domacnost snizuje celkovou naroCnost potfebnych
domaécich praci. Zjisténi této studie se shoduje s teorii roli, ktera predpoklada, ze naroky

na vice roli najednou ovlivni uspésnost lidi pfi plnéni jejich povinnosti v ramci 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 jednotlivci vnimaji svij kariérni

uspéch. (Amin, 2017)
1.5 Zameéstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity muzeme zaradit do vétsi kategorie fizeni lidskych zdroja, a to

do péce o zamestnance, ktera ma podle Koubka (2007) tfi skupiny:

a) Povinna péce — zakonem dané postupy a povinnosti pro zaméstnavatele ve vztahu
a péci o zameéstnance.
b) Smluvni péce — Cinnosti a postupy dané kolektivnimi smlouvami na trovni firem.
c) Dobrovolna péce o pracovniky — ktera je dana vlastnim uvazenim firmy a ma za
ukol ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.
Péce o zamé&stnance je po odmeénovani vyznamnym faktorem pro porovnani firem na trhu
prace a v kone¢ném disledku moznou konkurencni vyhodou, ktera je dulezita pfi
rozhodovani potencialnich pracovniki. Péce o zaméstnance nema ustalenou a presnou
definici a Casto se lisi i podle geografického pivodu firmy a jejich kulturnich zvyku.
(Koubek 2007) Tato prace ma za cil se veénovat predevS§im dobrovolné péci

o zaméstnance, tedy tomu, co mizeme vnimat jako konkuren¢ni vyhodu zaméstnavatele.

Zameéstnanecké 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 ucelem motivace a podporeni zaméstnance.
Napriklad je mozné poskytnut zameéstnanci flexibilni a kvalitni prostfedi pro vykon prace
a pripadnou regeneraci mimo ni, coz muze mit za dusledek spokojenost, produktivitu
akvalitng odvedenou praci. Casto jsou zamé&stnanecké benefity tim rozhodujicim
faktorem, ktery hraje ve prospéch zaméstnavatele pii ziskavani lidskych zdroja 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 zamestnavatel
zameéstnanci nad ramec mzdy. Tyto benefity jsou obvykle urCeny na konkrétni véc
a zameéstnanec je nemuze vyuzit v jiné form¢€, nez na kterou jsou urceny. V kone¢ném
disledku zaméstnavatel velmi Casto sam provadi thradu téchto benefiti (pfispévkn).

Namatkové muzeme uvést tyto benefity: prispévek na stravovani, rekreaci, odborny
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rozvoj zameéstnance, sportovni a kulturni vyziti, poji§téni (zdravotni, penzijni) a dalsi.

(Machéacek, 2010)

1.5.1 Financ¢ni zaméstnanecké benefity

Finanéni zaméstnanecké benefity jsou spojeny, jak jiz vychazi znazvu, s finanénim
charakterem a jsou tedy zaméstnanci poskytovany v penézni podob€. Mezi nejcasté)si,
takto vnimané benefity, patii 13. a 14. plat, pfipadné rizné financni odmény navazané
na vykon. U téchto benefitl je potieba si pohlidat, zda jsou uvedeny v pracovni smlouveé
zaméstnance, a jsou tedy vymahatelné, Ci jsou vyplaceny pouze jako dobra vile

zaméstnavatele a zaméstnanec na né nema zadny narok. (Zaméstnanecké benefity, 2021)

1.5.2 Nefinanc¢ni zaméstnanecké benefity

Mezi nefinancni benefity patii téméf vSechny ostatni, které firma zaméstnancim
poskytuje. Nekteré v podobé ruznych prispévka byly zminény jiz v predchozi kapitole
ajedna se o prispévky na urcCité aspekty zaméstnancova zivota, tudiz se da fici, ze jde
opét o prevod financnich prostiedkd, avsak v jiné formé. Existuji ale benefity, které firma
muze poskytovat a neni potieba, aby zde proudily velké finan¢ni prostiedky. Pravé tyto
benefity jsou casto uzitecné a kladné vnimané zpohledu slad'ovani pracovniho
a osobniho zivota. Mezi né patii naptiklad zkracené uvazky, pruzna pracovni doba,

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

1.5.3 Zkracené uvazky

.....

bézné. Jde predevsim o trend work-life balance, potazmo work-family balance.
Zameéstnancim tyto Uvazky umoziiuji vétsi volnost a moznost flexibility, ale bohuzel se
jim firmy a zamé&stnavatelé v Ceské republice Gasto brani. Povazuji je totiz za komplikaci

spojenou s fizenim lidskych zdroja. (Torrington, 2022; Sarikova, 2022)

V Ceské republice existuje n&kolik zakonem danych situaci, kdy je zaméstnavatel
povinen umoznit zamestnanci praci na zkraceny uvazek. Mezi tyto faktory patii starost
o dité mladsi 15 let, starost o nemohouci osobu ¢i te¢hotenstvi. Toto jsou zakladni faktory,
které zaméstnavatel nemize opomijet. S rokem 2023 pfichazi i dalsi zakonné zmény,
které nemaji za ukol specifikovat, kdy musi byt zkraceny tvazek poskytnut, ale maji za

ukol zvyhodnit firmy z pohledu dafiového. Toto zvyhodnéni bude moci firma uplatnit pfi
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poskytnuti zkraceného uvazku zaméstnancim urcitych skupin. Coz podporuje politiku
work-life balance. Mezi tyto skupiny zvyhodnénych zameéstnancti patii osoby starsi
55 let, rodi¢e pecujici o dit€ mladsi 10 let, osoby pfipravujici se na budouci povolani

studiem atd. (Sarikova, 2022; Zkracené tivazky budou vyhodngjsi., 2022)

Dalsim divodem, pro¢ maji zkracené uvazky smysl, je vliv na efektivitu a produktivitu
zaméstnancu, coz souvisi s kracenim Casu v praci. Na pracovni produktivitu ma vSak
velky vliv zplisob, jakym je zkraceny uvazek poskytovan. Podle italské studie
horizontalni ¢aste¢né uvazky produktivitu spiSe snizuji nezli vertikalni ¢asteéné tivazky!.
Ale i tyto dopady jsou schopni zameéstnavatelé korigovat riznymi flexibilnimi dolozkami.

(Devicienti, 2015)

1.5.4 Family-friendly benefity a prostredi

V dnesni turbulentni dob& maji zaméstnanci Casto vedle svych rozvétvenych pracovnich
povinnosti mnoho osobnich, at’ jiz v domacnosti nebo souvisejicimi s péci o déti. Tento
zpusob zivota vede ke stresu, ztraté produktivity a podobné, proto organizace zavadéji
postupy, jak se pfizpusobit pracovnikim ajejich potiebam. K tomuto slouzi pravé family-
friendly benefity?, jez jsou zaméfeny na péci a moznosti 1épe sladit pracovni a rodinny
zivot. Mezi vyznamné benefity v této oblasti patfi pravé pruzna pracovni doba, déti

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

Zavedeni a nabidka family-friendly benefiti muize zamé&stnancim pomoci Iépe sladit
pracovni a osobni zivot, avSak k jejich dostupnosti nestaci jen zasazeni benefitd
do organizace, procesu a kultury. K realnym vysledkim dopomiiZze podpora pracovnikt
v organizaci, a to zejména téch na vedoucich pozicich. Stava se, ze néktefi zaméstnanci,
kteti cht&ji tyto benefity vyuzivat, Celi negativnimu pohledu ze stran svych
spolupracovnikd. 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 zaméstnancim. Duraz by mél byt kladen na pfinosy, pro¢

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

2 Do &estiny se tento termin velmi §patné pieklada, mohli bychom jej nazvat jako vyhody piatelské roding,
v praci se tedy tento termin nebude prekladat pro zachovani kontextu. (pozndmka autora)
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je dilezité byt vstficny k potfebam rodiny a mimopracovnim povinnostem. (Allen, 2001;

Homfray, 2022, Mandeville, 2016)

Vytvareni pracovniho prostiedi, které podporuje rodinu, je dilezité predevsim pro
zaméstnance. Casto jsou v této problematice upozadovani muzi. Studie vyzkumnikd
zvefejnéna v Journal of Vocational Behavior vSak naznacuje, ze firemni kultura
v organizaci, ktera podporuje rodinu a dava zaméstnancim moznost s tim pracovat, casto
vede zaméstnance k mensSimu stresu a konfliktim v rodiné jako takové. Tento zavér
ukazuje, ze 1 kdyz pocet odpracovanych hodin ma vliv na work-family conflict,
tak pfinosem pro néj je 1 samotny pracovni postoj a kultura organizace, bez ohledu na tyto

odpracované hodiny. (Grandey, 2007)

Dulezitym poznatkem z oblasti vyuzivani family-friendly benefitd je také skutecnost,
ze pouha nabidka a Siroka Skala tohoto druhu benefiti nestaci k tomu, aby pfiméla
zamestnance je vyuzivat. SpoleCnost musi pracovat na vnimani family-friendly benefita
zameéstnanci a celkovému zasazeni family-friendly politiky do kultury spolecnosti.
Personalni oddéleni a péce o zaméstnance ve firmach by mélo vice predstavit
zaméstnancum benefity a jejich pozitivni dopady jak na pracovni, tak na rodinny Zivot
a také spravné moderovat a udrzovat kulturu ve firmé takovym zpusobem, aby byla

rodina vnimana jako soucast pracovniho zivota. (Butler, 2004)

Odmény nejsou schopny nahradit pracovni prostfedi, a tedy celkovou spokojenost
zaméstnancu. Vyzkumy ukazuji, ze pravé nizka Groven angazovanosti a informovanosti
zamestnancl o rozhodnutich ve firmé, nizka socialni podpora nebo nizky vliv na vysledky
vedou k vy$Si nespokojenosti zaméstnancti a potazmo jejich klesajici motivaci. (Sell,

2011)

Pracovni prostfedi spojena s family-friendly politikou se jevi jako velky motivator
a moderator spokojenosti zameéstnancli na pracovisti. Je tfeba si vSak uvédomit, Ze pouhé
odsouhlaseni dlouhého seznamu benefita situaci ve firme nezméni. Pro vytvareni family-
friendly prostfedi, benefitd a firemni kultury obecné je tfeba spravné se zaméstnanci
komunikovat, tuto ¢innost délat kontinualné a v neposledni fadé dat jim moznost se

k problematice vyjadrfit 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

predev§im tyto nastroje:

Kratsi avazek — elementarni prvek sladéni pracovniho a rodinného zivota, jehoz

podstatou je zkraceni Casu straveného v praci.

Pruzna pracovni doba — moznost zaméstnance flexibilné nakladat s Casem v praci

a moznosti si jej fidit podle vlastnich potieb.

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

a zamé&stnancem a muze jit naptiklad o stlaCeny pracovni tyden.

Sdilené pracovni misto — tzv. jobsharing, tedy rozdéleni jednoho pracovniho uvazku

mezi vice zameéstnancu.

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¢ neznamé terminy. Ze zakona se jedna o situace,
kdy je zaméstnavatel povinen omluvit absenci zaméstnance na pracovisti, at jiz

s nahradou ¢i bez ndhrady mzdy.

Je potieba vzit v ivahu, ze kazd4 organizace a jeji specifika pfinasi velkou vyzvu
predevsim pro oddéleni lidskych zdrojt, jakym zptsobem nastroje vstiicné k rodin€ maji
nastavit. V kazdé organizaci nebo ji nabizenych pracovnich mistech mize byt nalezeno
mnoho unikatnich postupt. Dulezité je tedy brat pfi nastavovani obecné platnych
a funkénich feSeni a nastroju v uvahu praveé tyto aspekty a dovolit zaméstnancim se
podilet na jejich podobé, to vychazi predevsim z potfeby angazovanosti a moznosti
ovliviiovat déni v organizaci z pohledu zaméstnancti, coz vede k jejich vyssi spokojenosti

a motivaci.

1.6 Nabor a adaptace

Nabor je Casto nesouvisla Cinnost vyvolana pouze na zakladé n&jaké aktualni vnitini
potfeby zameéstnavatele. Zpravidla je velmi rychly a reaktivni. Abychom naopak mohli
volit strategicky nabor zaméstnancti, navrhuje Torrington (2002) nékolik aspektt, které je

nutné pro zajistovani lidskych zdroji dodrzet. Kazdy z téchto aspektii nabizi moznosti
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volby. Torrington (2002) navrhuje zacit pfehledem hlavnich trendd na trhu prace
v poslednich letech a jejich dasledk pro zaméstnavatele, vCetné identifikace, jimiz se
jednotlivé trhy prace lisi. V ramci strategického rozhodovani je dilezité zvazit i miru
vhodnosti flexibilni formy prace a vyhodu naboru kvalifikovanych pracovniki, pfipadné

interniho rozvoje pozadovanych dovednosti. (Torrington, 2002)

Reakce na trendy na trhu prace jsou vychozim bodem vSech strategickych c¢innosti
v oblasti fizeni lidskych zdroju. Dale 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 zdroja
zaméstnancu, na trhu prace a souboru dostupnych talentll, v némz zaméstnavatelé soutézi

o ziskani a nasledné udrzeni zamé&stnanct. (Torrington, 2002)

Nabor nového zaméstnance muze byt nejziejmeéjsi taktikou pfi 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 odchéazejiciho zameéstnance.

Vyuziti pres¢asu — prace, kterou je tfeba vykonat, se jednoduse rozsifi, aby se zaplnil
vétsi Casovy prostor, ktery je k dispozici pro jeji vykonani. Maloktery personalista ma rad
rozsahlé vyuzivani presCast, a v dobé vysoké nezaméstnanosti to postrada logiku,
ale mize to byt nejlepsi zpusob, jak fesit kratkodoby problém, kdy naptiklad jeden

zameéstnanec odejde mésic pred tim, nez se ma jiny vratit z matetské dovolené.

Mechanizace prace — existuje cela fada zpusobu, jak praci odchazejiciho zameéstnance
mechanizovat. Zpravidla vSak neni mozné ji mechanizovat, automatizovat nebo

robotizovat na zéklad¢ jediného piilezitostného volného mista.

Rozlozeni pracovni doby — lze usetfit na persondlu zavedenim smén, rozlozenim
pracovni doby nebo vyzkou§enim pruzné pracovni doby. Tyto kroky je opét ziidkakdy
mozné provést, pokud je k dispozici jediné volné pracovni misto, i kdyz nékdy muze

rozlozeni pracovni doby fungovat i1 v takové situaci.
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Vytvorit pracovni misto na ¢asteény avazek — nahrazovani pracovnich mist na plny
uvazek pracovnimi misty na ¢astecny Uvazek se stalo rozSifenym a ma tu pfitazlivou
vlastnost, ze umoziuje okrajové snizeni uvazku. Zaroven poskytuje moznost v budoucnu
mirné zvySit poCet zameéstnancu, ktefi budou k dispozici, zpisobem, Ze se pracovni misto
nove definuje jako plny uvazek. Poskytuje také potencialni flexibilitu tim, ze umoziiuje
zmenit jedno pracovni misto na plny uvazek na dvé pracovni mista na ¢asteCny uvazek

umisténa na dvou riznych mistech.

Subdodavatelské zajisténi prace — timto zplisobem se zaméstnavatel vyhne pribéznym
nakladim a povinnostem spojenym se zaméstnavanim osob tim, ze tyto povinnosti
pfenese na jiného zameéstnavatele. Je to jednodussi, pokud lze praci snadno presunout
jinam.

Z pohledu naboru je tedy ziejmé, ze pouhé nahrazeni zaméstnance na plny uvazek jinym
plnym Gvazkem neni jediné feSeni. To samoziejmé piinasi odpovedi i na otazku v ptipadé
odchodu rodice na matefskou, pripadné rodi¢ovskou dovolenou. Je obecné znamo,
Ze nabor a adaptace novych zaméstnancu s sebou nese hlavné finan¢ni naklady. Tém je
mozné se vhodnou upravou uvazku vyhnout. Zaroveni v budoucnu lze stale se

zameéstnancem pracovat a nepfijit o jeho zdroje, a to predevsim v podobé jeho know-how.

1.7 Rizeni diverzity ve spolecnosti

Dulezitou soucasti pracovniho prava je zabranit zaméstnavatelim v nespravedlivé
diskriminaci v jakékoli fazi jejich vztahu s jednotlivymi pracovniky. Jedna se o oblast
prava, ktera je dobfe zavedena, ale ktera se také rychle vyviji novymi smeéry. Existuji

zvlastni zakony, které zakazuji diskriminaci z nasledujicich divodi:

e pohlavi;

e rodinny stav;

e rasa,

e narodnostni pavod,

e etnicky puvod,;

e zdravotni postiZeni;

e osoby pracuji na ¢asteCny uvazek.

(Torrington, 2002)
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Sir§i ochrana je v procesu zavadéni, zejména v dasledku smérnic Evropské unie.
Diskriminaéni pravo funguje v piipadé vyse uvedenych diavodi trochu odlisn€. Mimo
jiné poskytuje také vetsi 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 zachazeni s menSinovymi skupinami. Ale stale
pretrvavaji problémy s pokracujici diskriminaci, asto napiiklad v rozdilnosti finanéniho
ohodnoceni na zaklad¢€ pohlavi pfi vykonu totozné naplné prace. Tyto pfistupy jsou
CasteCné reakci na dosud nedostateCny pokrok, nicméné existuji pouze omezené ditkazy

o tom, ze se podafilo dosahnout zmény. (Torrington, 2002)
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2. Analyticka ¢ast

2.1 Predstaveni spolecnosti

Tato kapitola bude vénovana predstaveni spolecnosti JIC, zajmové sdruzeni pravnickych
osob, ktera se vénuje podpote podnikani predevs§im v Jihomoravském kraji a jejiz hlavni
vizi je podpora podnikateld s globalnim Gspéchem a vytvareni inovacniho ekosystému,
jehoz hlavnim smyslem je sdruzovat a podporovat podnikatele a byt jim partnerem
na cest€ rastu a inovaci. V neposledni fadé také pomoci podnikatelim a lidem
s financovanim jejich napadu a s expertni pomoci, predevsim v siti inkubatord INTECH,

INMEC a KUMST.

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

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

(Vypis ze spolkového rejstriku, 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 komercni vyzkum a vyvoj. Diky tomu u jejiho vzniku staly kromé
samospravnich celkd, Jihomoravského kraje a statutarniho mésta Brna, také Ctyfi
vyznamné brnénské univerzity Masarykova univerzita, Vysoké uceni technické v B¢,

Mendelova univerzita a Veterinarni a farmaceuticka univerzita Brno. VSechny tyto
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organizace jsou dodnes zfizovatelé inovacni agentury JIC a uzce sni spolupracuji,
napiiklad pro univerzity jsou pofadany celouniverzitni pfedméty na podporu
podnikavosti studentd a mnohé dalsi aktivity. JIC vroce 2011 ziskal ocenéni
v mezindrodni soutézi The Best Incubator Award za tfeti misto v kategorii nejlepsi
mezinarodné zapojeny inkubator. (JIC), (JIC, z4ymové sdruzeni pravnickych osob, 2023),

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

2.1.3 Aktualni stav spolecnosti

Inovacni agentura JIC je stale zfizovana Ctyfmi brnénskymi univerzitami (VUT, MUNI,
MENDELU, VETUNI), méstem Brnem a Jihomoravskym krajem. Dnes se snazi
o vytvafeni a rozvoj podnikatelského ekosystému s pfesahem nejen Jihomoravského
kraje, ale také za hranice stati a kontinentd. Jednoduse feceno jde tedy o globalni aspéch
ainovace. JIC je ¢lenem mnoha siti a sdruzeni, které podporuji podnikani a inovace. Jako
priklad mizeme pouzit inovacni sit Ynovate, ktera sdruzuje Ceska inovacni centra
au jejihoz zrodu stal pravé JIC. Déle je také ¢lenem EBN (European business and
Innovation centre network) a mnoha dalSich. JIC od svého zalozeni pomohl vice nez tfem
stovkam firem strzbou 30 miliard a ovlivnil tak 6500 zaméstnanci prevazné

v Jihomoravském kraji.

Nejedna se o klasickou obchodné-vyrobni spolec¢nost, ale JIC je organizaci, kterad je
financovana vice zdrojové a prfevazné z verejnych rozpocti. Neni cilem, ani tCelem prace
vSak tuto slozitou situaci z pohledu financovani vice komentovat. (JIC, zdjmové sdruzeni

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

JIC je také majoritni vlastnik ve tfech svych dcefinych spolecnostech, a to JIC ventures
s.r.0., coz je venture fond pro podporu podnikateli, Intemac Solutions s.r.o0., coz je
vyzkumné a inovacni centrum specializujici se na digitalizaci vyrobnich firem v Kufimi
a FabLab Bro s.r.o., coz je prvni oteviena digitalni dilna v Brné, kterd mj. podporuje

neformalni vzdélavani a rozvoj digitalniho femesla pro skoly i vefejnost.

Z pohledu diplomové prace je dulezita aktualni vize a kultura inovacni agentury JIC,
jez jsou zakladem k naplnéni a prvotnimu spusténi aktivit v tomto tématu, tedy slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota. JIC popisuje svoji vizi jako: ,,...otevieny inovacni
ekosystém, ktery je domovem globdlné uspésSnych podnikatelii a inspiruje svét.* a misi

jako: ,,podporu lidi v rozvoji podnikdni, které miize ménit svét. “ (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 z nadzvu patrno o inovace, které vedou k uspésnému podnikani. JIC je také
jednim z tvarca regionalni inovacéni strategie, ktera se snazi v ramci svého ekosystému
sdruzovat vSechny organizace, které vedou k rozvoji podnikani a inovacim. Diky svoji
siti a moznostem dokaze mit vliv a mize pomoci mnoha spolecnostem v riznych fazich

jejich zivota a nabidnout jim pfedevsim poradenstvi a zdzemi pro jejich rozvoj.

Tento postup je vidét 1 na tématu prace, které je v ramci JICu studovano a podporovano,
aby mohlo byt nasledné implementovano do praxe a v budoucnu pravé ukazovano

partneram jako moznost dobré praxe a prostoru pro rozvoj.

2.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura spoleCnosti je tvofena na vrcholu statutarnim organem v podobé
feditele, ktery ma svého zastupce. Nasledné jsou tvoreny odborné tymy spolupracovniku,
které si nejsou navzajem podiizeny. Kazdy tym ma svého tym lidra, ktery je zaroven

soucasti vedeni JICu. Cela struktura je pro pfehlednost znazornéna na obrazku ¢.5 nize.

Reditel
inovacni agentury
y
Zastupce Rozvoj Podpora Financovani
feditele Scalele) ekosystému student(i podnikani S
v l l l l l l
N x Podpora
Dotace Kieativy Marketing SIENE ICT lidského Finance

hub KUMST budov

potencialu

Obrazek &. 5: Schéma organiza¢ni struktury JIC?
(Zdroj: Vlastni zpracovani: dle JIC, 2023)

3 Oddéleni spole¢nosti si nejsou nadiazena, pouze z divodu pichlednosti schématu, jsou rozdélena do dvou
fad.
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2.3 I Cast vyzkumu

2.3.1 Metodologie vyzkumu — L. ¢ast

Zasadni otazka, kterd byla v ramci prvni €asti vyzkumu vybréna, zni takto: Jak vnimaji
zaméstnanci vybrané spolecnosti firemni politiku sladovdni pracovniho a osobniho Zivota
a jak muze byt zlepSena? Bylo pfistoupeno ke kvalitativnimu vyzkumu formou
nestandardizovaného dotazovani. Cilem prace je zjistit vyznam a dalezitost harmonizace
prace a rodiny pro zamé&stnance inovacni agentury JIC. Jejich postoje a aktualni moznosti,

jak sladit svoji praci a osobni (rodinny) zivot.

Vyzkum byl proveden v nékolika ¢astech:

a. Vytvoreni otazek pro polostrukturovany rozhovor.

b. Vybér vhodného vzorku zaméstnancu.

c. Nasledné zpracovani rozhovorti pomoci doslovného prepisu.
d. Kodovani prepisu rozhovort.

Analyza a vytvoreni zavéru ze ziskanych dat.

f.  Navrh pfipadné zmény pro dalsi vyzkum.

Pro polostrukturované rozhovory bylo vybrano 5 zaméstnanct, ktefi byli v ramci
rozhovoru dotazovani, jak piistupuji k celému konceptu slad'ovani pracovniho
arodinného Zivota. A dale, jakym zpusobem vnimaji vtomto kontextu svého
zaméstnavatele, tedy inovacni agenturu JIC. A v neposledni fadé€ byli dotazovani na rizné
benefity, které se povazuji za ucinné v této oblasti a jejich nazor na né. Rozhovory
probihaly v prib&hu prosince roku 2022 se zaméstnanci, ktefi byli vybrani za pomoci
koordinatorky projektu, ktera se zabyva pravé tématem sladovani v ramci inovacni
agentury JIC. Rozhovory byly po predchozim informovaném souhlasu nahravany
na mobilni diktafon a dva znich nahrany prostfednictvim aplikace MS Teams.
V nasledujici tabulce jsou popsani respondenti vyzkumu. Jejich pozice jsou z divodu

velmi specifickych nazvi pozic na JICu zjednoduseny.
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Tabulka €. 3: Vybrani zaméstnanci pro rozhovory

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pozice Velikost Datum
Zameéstnanec » Duivod vybéru pracovniho Kkonani
zamestnance ,
uvazku rozhovoru
TVm finanéni Matka dvou déti, na Jicu
RI1. y oo za&inala s mensim 1 9.12. 2022
podpoty tivazkem (0.8)
Matka dvou déti,
R2. Finan¢ni oddéleni nepracuje na hlavni 0.5 16. 12.2022
pracovni pomér
Marketingové Otec dvou déti,
B odd¢leni konzultantsky typ profese 1 22.12. 2022
Teamleader s mnoha
R4. Strateglck’a pozolce ZkuSGflOSle, A\ I}unu}ostl 1 16. 12. 2022
(vedouci tymt) m¢l sam zkraceny
uvazek, otec dvou déti
Matka 1 dité, pracuje
RS. Produkéni z povahy prace i ve 1 13.12.2022
vecCernich hodinach

V dalsi fazi vyzkumu byly vytvoreny prepisy rozhovord, které byly nasledné kodovany
za pomoci oteviené¢ho kdédovani programu Atlas.ti. Diky kodovani a navazujici indukei
je mozné odhalit souvislosti a témata popsana v teorii, ktera jsou dalezita, a v budoucim
vyzkumu diplomové prace mohou byt vice popsana. Vystup bude také slouzit pro
komparaci a ovéfeni relevantnosti otdzek a zvolenych témat vychazejicich z teoretické
reSerSe. Nakonec budou sepsany zaveéry 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, spolecné s nimi by mély poskytnout velmi konkrétni pohled
na situaci ve firme¢, 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 tri

casti. V prvni ¢asti bylo ukolem zjistit od respondenta jeho postoj a nazory na to, zda je
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problematika slad'ovani pracovniho a rodinného zivota relevantnim tématem
na pracovisti. V druhé Casti byly respondentim kladeny otazky spojené piimo s aktualni
situaci v inovacni agentufe 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 néjaké prekazky. V rozhovoru se ¢asto vyskytly

doplnujici otazky, jejichz cilem bylo dat respondentim moznost se vice vyjadfit.
Oblasti otazek pro rozhovor (Zdroj: Vlastni zpracovani):

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

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

3. Oblast: Predstaveni benefiti a jejich reakce na n€. Vnimate pfinos téchto

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

b) pro kolegy/né€ (tym)

2.3.3 Analyza dat a vysledky — L. ¢ast

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

péti minut dodrzet.
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Tabulka €. 4: Piehled vystupu z kédovini a urcené tiidy

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Koncepty Tridy kodi

doba strdvena v praci

prace mimo pracovni dobu

piekazky pro benefit
benefity
konkrétni benefity
finan¢ni stranka finance

prace s ditétem
dit¢ v praci

aspekty prace a déti

piekazky pro praci

zamestnani
zpusob prace

vlastni nastaveni v kontextu slad’ovani

faktory ovliviiujici slad'ovani
vnimani vlivu prace na rodinu

V predchozi tabulce (tabulka ¢. 4) je zhodnoceno kodovani dat z piepisu rozhovort.
Pro velky pocet kddu jsou uvedeny pouze meta kody a z nich nasledné vytvorené tridy
konceptt, které poslouzi pro dalsi analyzu rozhovori a budou slouzit také jako
zjednodusujici koncepty pro oblasti, které vyplynuly zrozhovori jako klicové
pro vSechny zaméstnance. Samotné kody a postup k metakodiim je uveden v tabulkach
v prilohach. Kédem s nejvétsi Cetnosti byl kod , zkracené uvazky™ a kod ,flexibilita“.
Zkracené uvazky se vazi na tfidu ¢asu a flexibilita je brana jako faktor ovliviiujici
slad’ovani. Bylo stanoveno 6 tiid 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 respondentu v 1. a 2. ¢asti rozhovoru

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Uitk Vnimani a dilezité body odpovédi respondentu v tiidach koda
Respondent
faktory
cas benefity finance dité v praci | zaméstnani | ovliviiujici
slad’ovani
C Duvéra,
Prionta cislo flexibilita,
jedna je Odstranéni Nepiedstavitelna| moznost si
flexibilni . , . . o1 s .
, interniho prace s velmi Dulezita |planovat podle
pracovni R oy s
. programu malym ditétem, | divéra napiic sebe,
doba, prace | .. 2, hodi d8t i I , aktivni
veder neni pocitani hodin, €tijsou | spoleCnosti. | proaktivni
R1 roblém. home office, - soucdsti zivota i | Vnima, ze 0,8|family friendly
gﬁvéra a’ jobsharing — v praci —je v |Gvazek neni o| prostiedi,
mosnost si k provedeni je pofadku, Ze se | snizeni prace jedno
< potieba dobra tam obCas 020 %. s druhym
sama d¢lat . . S0
time komunikace. ocitnou. koexistuje
(rodina a
managment. .
prace).
Dukladné
planovani, Postupny
casova navrat vnima . . -
flexibilita velmi Pokud je Rodinamd | Klesdni
e e s pitednost pied |sebevédomi na
v nenaddlych| pozitivng, hlidani . g o .
. . . . Nebyla moznost| kariérou, rodicovske,
situacich, negativni natolik . S ) .
o A . postupného  |home office je|family friendly
zkraceny vnimani ekonomicky TR o Yo
R2 , . , . navraceni, ztrata| poticbny, prostiedi,
uvazek, nemoznosti |vyhodné, aby , . .
L , . kontaktu, hraci duvéra a home office,
praceipo | zkradcencho bylo . . ; .
. , , s+, | koutek v praci. family- prace mimo
pracovni uvazku, |vyhodn¢jsi jit friendl
dobé je |hlidani v praci | do prace riendly ek
L L ) prostiedi. (DPP.DPC).
mozna, v ramci
pokud je prazdnin.
prostor.
Poticbuje
hodng Nedovede si .
- y . Velka
flexibility, piedstavit i ,
N . . . e flexibilita Osobni
Casto pracuje| jobsharing, |Potieba uzivit . o n )
J ., . Prarodice nebo | zaméstnani, motivace,
po vecerech. | vyhovuji mu rodinu, N . . N s
L Yox L n¢koho, kdo je moznost | moznost fidit
R3 Vnimd, ze | prispévky na finan¢ni . .
neni mozné | priméstske pomoc ochoten . pracovgt S1 tp Sa,
s . . , v 1. |vyzvedavat déti. [odkudkoliv (z| flexibilita v
délat jeho |tabory, firemni| nevyzaduje. , PRI
L . domu), misto | Case i miste.
praci na Skolka by .
Ch s . prace.
CasteCny ulevila.
uvazek.
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Casto

dodélava . L,
L Vnima . . Zkraceny
veéci vecer e Otazka, zda je| o1

doma a pozitivng Vywiti pro uvazek kvili
vnimé fo i u castecné Starsi déti v Jkriceny dctem,
swch uvazky, nabizi puberté, dnes jiz ﬁvazeky zvetsujici se
R4 o dﬁ"/zyen’ch isvym - praci moc ovlivﬁu"e agenda,
pPovaiu'}; | podiizenym. neovlivituji, | N dJmu flexibilita a
kraitkgé Povazuje JIC diive hodne. ~[¥° T PN Ipfizpiisobovini
tvazky 7a za flexibilni k Ve vikon se
fungujici a témto lidem. VYROIL améstnanciim.
flexibilni.
prace ve Dit¢ pritomno v| Neciti tlak | Néaplii prace,
vecernich Pickazkou bro Jetoo praci z firemniho vlastni
hodinach, d&tské sku Ii)n finan¢nim | nefungovalo — | okoli, veliky nastaveni
klouzava cou normp ay ohodnoceni, | stresujici, chill | stres nemoc | dotahovace,
pracovni innance Vlytai pii veétsim out zona s ditéte, u flexibilita
doba, Casova > muze mit | détmi, od ti let kratSich prace, starsi
RS s 1 postupny o x i~ . , o
flexibilita, navrat do Clovék min | pouze, pokud je uvazku dit¢ je
neni tlak od race. dillezitd prace a mini | dit¢ nemocné, dulezité samostatnéjsi,
vedeni na % kor’nu nikace stresu, musi | potiecba home | predavani |je ve Skole/ce,
klasickou J benefiti se zvladnout office, informaci, rodina bere
pracovni ’ uzivit. nepiitomnost diavéra  |jako cely zivot
dobu prarodice. nadfizencho. osobni.

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

respondenti v tiidach, které jsme z prepisu rozhovoru urcili. Rozhovory byly vzdy

vedeny v pratelské atmosfére a snazily se o piivétivé 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 ozna¢enim ,,¢as™ bylo predevsim zhodnotit délku

prace a cast dne, ve kterém je vykonavana. V této Casti rozhovoru se Casto opakovala

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

dobu ,,mine to five“ (R3). Respondenti v této souvislosti Casto zmiriovali davéru

ve vysledek na pracoviS§ti a moznost pracovat i ve veCernich hodinach. Soucasti

dopliujici otazky 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. Zamé&stnancim to vSak dava volnost a moznost si Cas fidit podle sebe.

45



V ramci tfidy s nazvem ,,benefity bylo zjisténo, ze respondenti piekvapive vnimaji velmi
siln¢ nékteré benefity jako prorodinné, a to 1 ty, co jsou jiz ve spoleCnosti pouzivany.
Velkym tématem, které bylo skloniovano ve vSech smérech, byla flexibilita jak casova,
tak mistni. Tedy to, ze ¢lovék muze pracovat kdykoliv a odkudkoliv*. Velkou vahu
pfipsali vSichni respondenti zkracenym uvazkim, ale dochéazelo zde ke konfliktu
s finan¢ni strankou zaméstnani. V tom smyslu, ze pokud pracuji méng, jsou za to i méné
financné ohodnoceni. Druhé téma tykajici se zkracenych uvazku vedlo k zamysleni nad
jejich efektivitou. U téch s vétsi dotaci nad 0,5 uvazku o jejich opravdovém pomérném
snizeni prace. Doprovodné otazky typu: ,,Vnimate, ze je vzdy u zkracenych uvazkt
pomérné k Casu snizen i objem prace?”, témét vzdy vedly k zaporné odpovédi. Dva
respondenti (R1 a R4) méli zkuSenost s uvazkem 0,8. Oba vyjadrili svoje obavy, ze 20%
zkraceni ¢asu uvazku ovSem nevedlo k 20% ubytku readlného mnozstvi prace, avSak
benefity, jako drivejsi odchod z prace ¢i volny jeden pracovni den, prevazily tuto
nevyhodu v situaci, kdy ji zamé&stnanec potfeboval. DalSim velmi vy¢nivajicim tématem
byla komunikace, tedy potfeba benefity spravné komunikovat a védét, co od nich
oCekavat, aby v disledku nepfidé€lavaly teamleaderim a zaméstnanctim praci. Naptiklad

velmi malé tvazky pfi postupném navratu rodice 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 urcCité benefity bylo zminéno, ze Casto je potifeba jim dedikovat

v zacatcich investici, kterd neni ve financnich silach spolecnosti (firemni skolka).

V ramci tiidy ,,zaméstnani“ bylo zmifiovano aktualni nastaveni firmy. A to zejména to,
jak firma ovliviiuje moznosti sladéni jejich pracovniho a rodinného zivota. V této oblasti
byl Casto zmifiovan home office, ktery je stile i po probéhlé pandemii v mnoha
spolecnostech velkym tématem, coz diky povaze konzultantskych Cinnosti respondenti
vi, a proto Casto hodnotili pfistup inovacni agentury JIC jako velmi vstiicny a privetivy.
Z tématu prace z domu vyplynul z odpovédi respondentti velky faktor, a to byla diuvéra
na pracovisti jak mezi kolegy navzijem, tak od vedoucich, ze prace bude v poradku

a spravné udélana v terminu.

4+ Samoziejmé v ramci zdkonnych a pracovné smluvnich podminek neni mozné napfiklad pracovat z jiného
statu.
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Posledni tfida, ktera byla identifikovana v odpovédich respondentt, byly faktory, které
ovliviiuji slad’ovani pracovniho a rodinného zivota. Nejvice se respondenti zminovali
o flexibilité zameéstnani a moznosti si mnoho aspektu vlastni prace upravovat. Dal§im
velkym tématem byla schopnost pohybovat se v, mantinelech”, které jim poskytuje
zaméstnani, takovym zpusobem, aby dokazali naplnit nejen svoje pracovni potieby,

ale také osobni.

Zasadnim faktorem, ktery velkou mérou ovliviiuje praci v navaznosti na rodinny zivot,
bylo stafi ditéte. VSichni respondenti se shodli na tom, ze je velky rozdil, kdyz je dité
velmi malé, nebo kdyz je mozné, aby navstévovalo uz néjakou skolni instituci. Nebo je
jiz schopné se samo o sebe téméf uplné postarat. Tento faktor zmiioval predevS§im
respondent 4, ktery ma uz déti pubertalniho veku, ,,dneska mdm déti 15 a 16 let, takze
ted uz je to tak, Ze v podstaté miiZeme oba odjet a nechat je pres noc samotny ... “ (R4).

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

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Reakce na benefity podporujici sladéni prace a rodiny

postupny ; meet up

. . mistnost na o

Benefit/ navrat do . stlaceni . setkani

. . détska pracovisti s s

Respondent | jobsharing | price po ) pracovniho | = rodi¢i na
. skupina animatorkou _
rodicovské tydne . materské

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

47



Ve shrnujicim protokolu (tabulka ¢. 6) jsou vidét reakce respondentii na predstavené
benefity, které podporuji sladovani pracovniho a osobniho (rodinného) zivota. Nékteré
benefity, které byly pro rozhovory nachystany, byly z rozhovoru v priabéhu vypustény.
Zaprvé z duvodu toho, ze jiz byly napftiklad respondentem zminény ¢i jsou jiz spoleCnosti
vyuzivany, a tudiz na né pfisla fe¢. Za druhé by bylo pouze konstatovano, co uz bylo
feceno a zdrzelo by to prubéh samotného dotazovani. Vznikl tak prostor pro dopliujici
dotazy, které Casto vedly v ramci rozhovort k rozvinuti témat. Diky tomu byly odhaleny

nové podnéty.

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

a daveéra, oboji predev§im ze strany zameéstnance.

U benefitu tykajici se jobsharingu byla efektivni komunikace nejvice sklofiovanym
tématem. Respondenti se shodli, Ze tento zpluisob benefitu neni vhodny pro vsechny
pozice. Napriklad pro konzultantskou ¢innost: ,, 77eba si neumim predstavit u toho
konzultovani, protoze je to o budovani vztahii s tim a tim klientem, jo, kdyz tam pokazdé
prijde nékdo jiny, tak Zadnej vztah nevybuduje. “ (R3) Druhym bodem u jobsharingu byla
vyména mezi zameéstnanci sdilejicimi pravé ono jedno pracovni misto, ta by mohla byt
Casto totiz neefektivni: ,, Asi jo, u néjaky pozice to jde lip, u néjaky hir. Za mé 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 navratu do prace
bylo ovSem zminéno vicekrat, ze velmi Casto je potfeba komunikovat spravné tento
benefit. Dobfe se domluvit se zaméstnancem, ktery se vraci po delsi dob& do pracovniho
procesu z rodicovské dovolené a ma specialni a individualni poteby. A také jestli jsou

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

2.3.4 Diskuse vysledku a doporuceni — L. ¢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 né&jak zkoumané oblasti obménit. Diky polostrukturovanym rozhovorim

jeden na jednoho, s pomérme Stédrou ¢asovou dotaci pul hodiny na rozhovor, bylo mozné

48



zjistit postoje a nazory zameéstnanci v dostateCné kvalité a dat jim zarovefi prostor pro
vyjadreni jejich myslenek. Pro dalsi ¢ast vyzkumu je tedy z praktického hlediska vidét,

Ze tento zpusob dotazovani je efektivni a pfinasi pozadované vysledky.

Z pohledu obsahu analyzy bylo zjisténo, ze vnimani problematiky neni pouze
na povrchové trovni zaméstnanct, ale je pro né problematika sladovani pracovniho
a rodinného zivota velmi dulezita, a Casto je hybatelem pracovnich podminek a celého
nastaveni zaméstnance. Je tedy ziejmé, ze je potfeba tomuto tématu vénovat pozornost
a snazit se pochopit potifeby zaméstnanct. To by podle literarni reserSe mélo vést k plné
produktivité zaméstnanca a z vyplyvajicich dat rozhovora i ke sniZeni stresu a zvySeni

pohodli (well-beingu) zaméstnancii.

Po vyhodnoceni vy$e uvedeného byla zjiSténa potfebna data a doporuceno pro dalsi ¢ast
vyzkumu ponechat rozsah teoretického ramce s nosnou myslenkou vnimani slad’ovani
pracovniho a rodinného Zzivota. Pro nasledujici focus group jsou tyto vystupy cennym
materialem pro pfipravu a revizi otdzek a moznosti nahlédnout zase o néco blize tématu

slad’ovani prace a rodiny.

2.3.5 Zavér vyzkumu — L. ¢ast

Z Setteni vedeného formou rozhovoru bylo velmi dobfe patrné, Ze téma slad’ovani prace
a osobniho zivota (rodiny) je z pohledu zameéstnanci velmi dualezité a podstatné.
Ovliviiyje jak jejich karierni postupy, tak jejich kazdodenni zivot, a to Casto velmi
do hloubky. Vék ditéte je jeden z vyznamnéjSich faktord, ktery rozhoduje o tom, jak velky
vliv ma rodina na praci. Dalsimi dulezitymi faktory jsou divéra a flexibilita na pracovisti,
bez kterych by to podle respondentli nebylo mozné v mnoha ptipadech sladit podle jejich
potfeb. Vnimaji zde velkou pfidanou hodnotu zaméstnavatele, tedy JICu. To vSe podle
zavéru Casto propojuji pravé zkracené uvazky, které davaji zaméstnancim v urcitych

fazich zivota prostor pro upravu pracovniho vytizeni.

Vzorek respondentti byl vybran cilen¢ a velmi peste, praveé pro ziskani co nejlepsich
a nejSirsich dat, urcité bude vhodné pro focus groups v dalsi ¢asti vyzkumu tuto skupinu

roz§ifit a prizvat 1 dalsi zaméstnance. Napfiklad ty, ktefi rodinu nemaji nebo jsou teprve

PP

Vsechny tyto poznatky se rozviji praveé ve druhé casti vyzkumu focus groups.
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2.4 1l cast vyzkumu

2.4.1 Metodologie vyzkumu — II. ¢4st

Druha ¢ast vyzkumu této diplomové prace se snazi detailnéji pochopit a 1épe identifikovat
moznosti, které by vedly k nastaveni politiky slad’ovani osobniho a pracovniho zivota
pfimo v inovacni agentute JIC. Pro spravné ziskani relevantnich dat a podnéta byl zvolen
kvalitativni vyzkum, ktery byl veden formou focus groups. Utastniky byli pravé
zaméstnanci inovacni agentury JIC. Priméarnim cilem tohoto vyzkumu bylo dosahnuti
a ovéfeni cile prace a také prohloubeni zavéra ziskanych z individualnich rozhovora se
zaméstnanci. Ty vedly kuritym poznatkim a nastinéni aktualni situace v inovacni
agentufe JIC. Byly proto stanoveny dvé stézejni vyzkumné otazky, které mély vést
k ovéteni a ziskani podkladi pro navrhové teSeni: Jak vmnimaji zaméstnanci vybrané
spolecnosti inovacni agentury JIC firemni politiku sladovani pracovniho a osobniho
Zivota a jak miize byt zlepSena? A dale také Jaké prostiedky/podminky by jim

s problematikou sladovani osobniho Zivota a prace pomohly?

Jak jiz bylo nastinéno, byla pouzita vyzkumna kvalitativni metoda focus group, ktera byla
provadéna za ucasti zameéstnanct spolecnosti. Vyzkumnym vzorkem byli zaméstnanci,
prevazné s détmi, avSak tento faktor nebyl podminkou. Pfihlasovani na focus group bylo

dobrovolné a umoznéno v§em zaméstnancum, ktefi se chtéli na vyzkumu podilet.

2.4.2 Focus group

Pro potreby vyzkumu v této diplomové praci se uskutecnily dvé focus groups. Prvni
se konala pfimo v prostfedi budovy INMEC, kde sidli inovacni agentura JIC, v zasedaci
mistnosti Tugendhat. Druha se konala prostfednictvim on-line konference v prostiedi
MS Teams s doplnénim nastroje MURAL. Ob¢ setkani trvala 80 minut. Zaméstnanci
nebyli ucelové vybrani, ale na tato setkani byli upozornéni s dostateCnym predstihem
s tim, Ze je mozné se na n& dobrovoln& piihlasit. Ugast na obou setkanich byla z pohledu
doporucené kapacity focus group (6—12 ucastnikl) vysoka. Prvniho se zucastnilo
11 zameéstnanct a druhého 9 zaméstnanct, vzdy z raznych oddé€leni spole¢nosti a riznych
profesi. VEtsi mérou byly v respondentech zastoupeny zeny (18) a v menS$iné 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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ucastniki, ktery byl i dostatecné riaznorody pro vytvareni zavéru a relevance. Pro tcely
a povahu této prace bylo dulezité zohlednit, zda je ucastnik focus group zaroven
i rodi¢em. Mezi 20 respondenty bylo 16 rodicu. Je tedy mozné konstatovat, ze zastoupeni
obou skupin vzhledem k tématu je adekvatni a umoziuje projevit nazor obéma skupinam.
Ve skuping rodicu byli pfevazné rodice mladsich déti predskolniho véku, ale své zastupce

(konkrétné 3) méla i1 skupina s détmi adolescentnimi.

Focus groups se také ucastnil zapisovatel (autor prace) a facilitatorka (vedouci projektu),
ktera vedla a sméfovala diskuzi, jejiz zakladem byly navodné otazky (podobné okruhtim
v prvni analyzy vedené za pomoci rozhovort viz. pfiloha I) polozené ucastnikiim a mély
za ukol uvést téma a rozproudit organickou diskuzi na téma slad’ovani mezi Gc¢astniky.
V ,offline” prostiedi bylo pro tivod diskuze pouzit flipchart a post-it listecky s napady
ucastnikti. Zaroven byli ucastnici pozadani o kratké predstaveni své profese a rodinné
situace. Cela setkani byla zaznamendvana pomoci zapisovatele, pomoci bodové
transkripce s obCasnymi citacemi. Dal§im vystupem byly flipcharty s post-it listecky,
které utvareli samotni ti€astnici. Jednalo se o témata, ktera ucastnici vnimali jako stézejni
v kazdé oblasti diskuze. VSichni Gcastnici byli upozornéni, ze prubéh 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
Inovaéni centrum JIC, budova )
Misto konani On- line prostfedi 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 rodicu/3 bezdétni 8 rodicu/1 bezd&tny
z pohledu rodic¢ovstvi
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2.4.3 Analyza dat a vysledky — II. ¢ast

Analyza dat z uskuteCnénych focus groups popisuje aktualni situaci, a jeji vnimani
zaméstnanci. Nasledné klade diraz na identifikaci novych a zadanych zpusobu
pro slad'ovani pracovniho a osobniho zivota v inovacni agentuie JIC. Analyza a jeji
vysledky si kladou za cil pochopeni situace v pracovnim prostredi agentury a postaveni
zakladu pro navrhy, které povedou k budoucimu rozvoji této problematiky, tedy sladéni

pracovniho a osobniho zZivota v inovacni 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 zamgstnancu
o Navrhované
Fungujici na JICu Zaméstnanci
Moznosrt)r\;g dité do Firemni akce, vylety... Home office Sdileny kalendat
oy L w1 . Prace odkudkoliv, % , N
Piiméstsky tabor D¢étska skupina kdykoliv Skolkovné a dan¢
Sabatikl Cowork pro rodice s | 5539 4nj dovolens Rutina
détmi
. o . . Kontrola ditéte diky
Flexipass CviCeni v praci Zkracené uvazky chytrym technologiim
Pani na hlidani ve Organizace schiizek
Détsky koutek o, Parkovani prizpisobena potiebam
vytizenych dnech 3 o o
zaméstnancu (rodiciim)
Zapojeni starSich déti . TR
do déni na JICu Sick days Planovani s predstihem

V uvedené tabulce ¢. 8 jsou jasné strukturovana témata a usporadana do tematickych
oblasti. Témata byla identifikovana G€astniky focus group. Hlavnim ucelem tabulky bylo
oddélit navrhy, které zaméstnanci ptinesli od jiz fungujicich procest v organizaci. Diky

organické diskusi, bylo tfeba nésledné tyto dvé podstatné skutecnosti 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)

Sdileni tématu s firmou
a ostatnimi rodici

prostiedi. V praci naopak
Casto témata tykajici se rodiny
nejsou v ramci spolecnosti a

Hlavni téma Dilci témata Zavéry Citace
, Y - N W ..ma Znost
V pracovni dob¢ je poticba, VZZLISTQZZZ:;)S
aby bylo o dit¢ postarano. ednini. do
Pokud neni institucionélni Jernant. ¢
. ,v . v AN kanceldre a nikomu
Benefity Péce o dit pece, je potieba fesit jinym 10 nevadi...
zpusobem — pani na hlidani, /i na hll dimi
cowork pro rodi¢e s détmi, ol ,
firemni Skolka ve firekventovanych
’ dnech...
V dobé rodiovské dovolené s ... it mozZnost
izolace od pracovniho sdilet poznatky

rodicii i v uréeném
kandlu v prdaci a
davat si tipy a

mezi kolegy sdileny. rady...
o .. mohu mit
v vr organizovanou
Moznost vyuzivat 5 .
o y AN — kou aktivit,
PéCe o zamestnance psychologické sluzby, fyzické Vﬁ/ i;ccioz(fm;Vl outé
aktivity v rimei zaméstn4ni. pract, p

se mohu vénovat
jesté praci... ©

Finan¢ni
ohodnoceni/odména/pomoc

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

. Pri OCR clovek
neprichdzi o mzdu a
zdroveri je schopen

vzdélani déti. rna remole
pracovat.”.
. Akce pordadané pro
Akee spoletnosti 5 Pf)faidzi’ni’akci pro dé’tiv, ’ deti, ,kam, Jje movzvnf)st
dedikované pro déti piiméstsky tabor, mikulasska, vzztzvyﬁodnene
vylety. rodinné
prislusniky.
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Flexibilita

Home office

Moznost prace z domova,
ulehCeni v ptipadu napiiklad
OCR.

., HO prosté resi
usporu casu na cesté
a dovoluje tu praci
poskladat casové

Jjinak.

Moznost pracovat kdykoliv
a odkudkoliv

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

stejnou dobu.

., Clovék neni vazan
na sidlo firmy a
miiZe vyuZit i jinych
budov

T
spolecnosti...

Zkracené uvazky

Moznost lepsiho skloubeni
prace a osobniho zivota i pfi
potiebe¢ kratsiho uvazku.

. Nejsem vazdana
tolik hodin v prdci,
veétsi flexibilita... ©

Dovolend a Sick days

VéEtsi fond dni dovolené, neZ
je stanoven zakonem a benefit
sick days.

., ... mame dovolenou
nad ramec
legislativy a miiZzeme
vyuzit sick day...

Osobni
zkuSenost

Planovani/Sdileny kalendar

Potieba vse dikladné a do
detailu planovat, dostate¢n¢
planovat v predstihu i
pracovni aktivity.

., Bez sdilené¢ho
kalendare to nejde,
Jje potreba védet,
kdo, kdy a jak se
stard o deti...

Organizace pracovniho ¢asu
pfizptisobena rodi¢im

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

., Brat hybridni
schiizky jako
samozirejmost a
zkusit pri organizaci
schiizek brat ohled
na rodice s détmi
z pohledu casu... ©

V predchozi tabulce €. 9 shrnyjiciho protokolu je zfejmé, ze hlavni témata byla tfi. Prvni

téma, které bylo pojmenovano slovem benefity, je ovSem mozno chapat jako Sirokou

oblast moznosti. Z pohledu tcastniki focus groups to byly predev§im véci (procesy),

které v inovacni agentute JIC zatim nejsou, a ucastnici je vnimaji jako pfinosné a radi by
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je uvitali. Druhym stézejni tématem byla flexibilita. Jde prevazné
o benefity/procesy/strategie  spoleCnosti, které jiz vpraxi existuji a funguji,
avSak zaméstnanci je Casto vnimaji jako prostfedky ¢i podminky, diky kterym mohou
sladit praveé pracovni ¢innost a rodinu. V neposledni fadé bylo velkym tématem sdileni
osobnich zkuSenosti zaméstnanct, ktefi jsou zaroven rodice. Sdileni pfineslo velmi

piinosnou debatu na rizna 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 ucCastnici popisovali feSeni, které vnimaji
jako uzite¢na a pomohla by jim v oblasti slad’ovani.

Péce o dité

Dil¢im tématem, kterému byla ucastniky pfipsana velka vaha, byla samotna starost (péce)
o déti, predevsim téch mladsich ve véku cca 0—10 let, které jsou ,,zavislé“ na péci rodica.
Jejich rodice tedy musi fesit témer nepretrzity dohled. V tomto kontextu je velmi dulezita
institucionalni péce, se kterou, jak se shodli v§ichni respondenti, je to ¢asto velmi slozité.
Predevsim z toho divodu, Ze o déti v pracovni dobé musi byt postarano. Statni instituce,
jako jsou matefské skoly ¢i jesle, mohou byt nedostupné, ptipadné nefunguji za kazdych
podminek. Podobné problémy piinasi i zvySend nemocnost déti pii nav§tévovani téchto
zatizeni. Castym feSenim téchto pripadd, kdy institucionalni pé&e neni z n&jakého diivodu
dostupna, je moznost nepravidelného vyuzivani home office, av§ak ne vzdy je tento

postup idealni.

Diskuze k tomuto tématu piinesla nékolik navrha: vlastni firemni Skolka/détska skupina
a cowork pro rodice s détmi (vycClenény prostor v misté zaméstnani, vybaveny pro rodice
s détmi, kde mohou rodice v klidu pracovat a mit dité pod dohledem a jeho pfitomnost
nenaru§uje 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 napad se tykal predev§im dni vytizenych naptiklad

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 napadana a déti se mohou ucastnit pracovniho procesu s rodi¢em.
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Avsak tato skuteCnost by neméla byt pravidelna a Casto neni idedlni pro zadnou

ze zacastnénych stran (rodi¢, dité, ostatni zamestnanci).
Sdileni tématu s firmou a ostatnimi rodici

Dalsim dil¢im tématem, které bylo identifikovano z prabéhu focus groups jako dilezité,
bylo sdileni informaci, které se tykalo jak sméru od zaméstnavatele k zaméstnancim
(interni komunikace), tak mezi rodi¢i zaméstnanci. Toto téma velmi dobie rezonovalo
samotnou diskusi, ktera nazorné¢ ukézala a odhalila jeho hodnotu vramci firmy.
Zaméstnanci upozorfiovali na potfebu a v ndvaznosti na ochotu mezi sebou sdilet
informace, které mohou pomoci ostatnim rodicim. Ukazalo to potiebu jisté
soundlezitosti: ,, ...je fajn si o téch situacich a lifehacich povédeét, a prosté se s nékym, kdo
to md podobné, pobavit. “ uvedla jedna z respondentek. Déle vyplynula z diskuse potieba
vSechny informace §ifit oteviené i na Urovni inovacni agentury a davat je védét dovnitf
organizace, aby se o nich v&d&lo. Casto je totiz situace rodidovstvi dlouho
pro zaméstnance nezajimava, a ve chvili, kdy u néj nastane, nevi velkou cast informact,
které by mu ulehcily sladovani. Na tuto myslenku navazoval dal§i respondent
s mySlenkou setkani ,novych® rodi¢u, tedy téch zaméstnancd, ktefi se naptiklad
vurcitém roce stali rodicem. Coz podle ucastnikii povede k networkingu, vymeéné
informaci a jejich rychlejsimu Sifeni.

Péce 0 zaméstnance

V poradi tfetim tématem byla péce o zameéstnance. Podle diskuse tim byla myslena starost
ojejich psychické a fyzické zdravi. ,, V zasedaci mismosti v prizemi byvd joga, ta ale neni
pro zaméstnance. Pokud bychom méli organizovany sport tfeba v prdci, bylo by to fajn.
Déti jsou totiz v instituci od-do a potom je musim vytahnout a prevzit ze Skolky, takze
nemuizu jit s détma cvicit. Kdybych cvicila v prdci, tak pak s détma miizu jesté pracovat,
ale zacvicit si jit nemohu. “ uvedla jedna respondentka. Je tedy zfeymé, ze i takovéto
benefity a jejich vysvétleni mohou piinést pomoc. Podobny ptiklad uvadéla jina
respondentka. Zminila naptiklad on-line vyuku ciziho jazyka v pracovni dobé.
Jako napomocna byla oznafena 1 témata kolem psychohygieny, jako je navS§téva

psychologa ¢i pomoc v situacich zaméstnanctim trpicim napfiiklad migrénami.
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Finan¢ni ohodnoceni/odména/pomoc

Dalsim dil¢im dilezitym tématem byly finance a financni podpora od zaméstnavatele.
V kontextu rodiCovstvi a sladovani je samoziejmé mnoho variant a pomoci, které jsou
myslitelné, avSak ty existujici, které vnimaji pozitivné zaméstnanci, jsou napiiklad
v podobé benefitu Flexipass®: ,,Mentalné potési napriklad prispévek na Flexipass, coz je
financni prispévek, ktery mohu vyuzit na déti, tedy jejich Iléky, knihy a néjaké
nadstandardni véci... “. Aspektem, ktery zde vyvstal na povrch, byl také rozdil mezi
zaméstnanci na hlavni a vedlejsi pracovni pomér. Zde dochazi z pohledu benefita
k rozdilim a naptiklad na nékteré zaméstnanci pracujici na vedlejsi pracovni pomér
nedosahnou. Jsou to pravé ti, ktefi maji Casto zkraceny uvazek z divodu péce o dité

a benefity by pro n¢ byly velmi privétivé.

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

procesu a bylo to pro né€ finan¢né pfijatelné.

Navrhem, ktery také reflektuje potieby rodict, bylo dorovnavani mzdy zaméstnavatelem
pii nutnosti zam&stnance vyuzivat davky oSetfovani &lena rodiny (OCR). Ten je potom
motivovan 1 pfes nutnost byt doma se Clenem rodiny (v pfipadé skupiny s ditétem)

pracovat v podobé 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. Zameéstnanci
vnimaji akce uréené pro déti, potazmo rodinu, velmi pozitivné a vidi v nich smysluplnost.
Nekteré akce pro déti jiz inovacni agentura JIC porada a zameéstnanci je hodnotili velmi
kladn€ a Casto zminovali v prubéhu focus group. Patii mezi né¢ predevs§im piiméstsky
tabor pro déti v obdobi letnich prazdnin, ktery pomaha s péci o déti. Tento benefit ma

vsak podle respondentii sva mnoha uskali ,, ... ferminové je to sloZité...casto je problém

3> 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 vékovou hranici od 6 let ... Casto nardzime na to, Ze tento benefit nedokdze vyjit kazdému

vstric... “. Dal§i zminénou akci, kterd jiz existovala, je naptiklad ,, Mikuldsska “.

Navrhovanych aktivit, které by si respondenti jako zaméstnanci piali, bylo vice a jejich
napli a pozadavek se Casto velmi liSil sohledem na vék ditéte/déti respondenta.
Z pohledu respondentt, ktefi maji mensi déti (3 azl0 let), byly navrhovany tymové
aktivity typu: sportovni den, fotbalovy turnaj, vylet zajiStovany spole¢nosti nebo
napiiklad dovolena. Dale také meéli zajem o zajisténi rdznych krouzkd, naptiklad
v prostorach FabLab® Z pohledu starSich adolescentnich déti ve stfedoskolském véku
pak zase zaméstnanci navrhovali moznost ucastnit se nékterych inspirujicich aktivit,

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

Ucastnici zminovali flexibilitu jako velmi dulezité téma. Podle nich jim pravé flexibilita
dava nejvetsi moznosti sladéni osobniho a pracovniho zivota. Zaroveii mnoho aspekta,
tudiz opravdu slad’ ovani pomahaji. Respondenti na né timto zptisobem reaguji a povazuji

je za prinos a zaklad pro jejich pracovni 1 osobni zivot.
Home office

Tento benefit v podobé prace z domova byl v ramci focus group Castokrat zminén a byl
to jeden zprvnich benefitd, ktery respondenti téméf vzdy zminili. Z diskuse bylo
znatelné, ze povazuji tento benefit za kliCovy pro slad’ovani pracovniho a osobniho zivota
a Casto jim Setfi Cas: ,, HO prosté resi uisporu casu na cesté a dovoluje tu prdaci poskladat
casové jinak. “. V diskusi mezi ucastniky vyvstalo pravé 1 téma moznosti poskladat si
pracovni dobu jinym zpusobem, tedy v dopolednich hodinach se né&jaky Cas vénovat
osobnim zalezitostem (napfiklad: ,,...mohu dopoledne na ndkup, vyvhnout se frontam
a odpoledne poté doma déle pracovat... ). Utastnici diskuse viak &asto namitali,
ze takovéto usporadani Casu jim Casto pfijde neprofesionalni, pfestoze to neni zakazano.
Nakonec tedy home office kopiruje chovani, které se od zaméstnance ocekava
v pfitomnosti na pracovisti a rozmér tohoto benefitu Setfi pouze naklady na ¢as a cestu

do zaméstnani.

¢ Prvni digitalni dilna v Brng.
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Moznost pracovat kdykoliv a odkudkoliv

Z pohledu zaméstnancu, ktefi se ucastnili focus groups, bylo vidét, ze flexibilitu vnimaji
predevsim jako moznost prace v riznych ¢asech a na riznych mistech. Tento prostfedek
dava velkou volnost zaméstnanciim pfi praci s vlastnim ¢asem, je nutno vSak podotknout,
e tento benefit neni ve viech piipadech pouze na zaméstnanci. Casto musi svij ¢as
a misto podridit kolegiim a dodrzovat nékteré pevné dané véci, jako jsou tieba pravidelné
tymové porady. Casto je tento benefit také ovlivnén zpGsobem a naplni prace
zameéstnance. Zde je naptiklad velky rozdil mezi praci na finanénim oddéleni nebo praci
konzultanta, ktery musi napfiklad zohlednit jesté potieby klienta. V dasledku tento
benefit umoziiuje velmi mnoho a z pohledu zaméstnance s détmi dovoluje naptiklad
odejit z pracovisté diive a praci pak dodélat ve veCernich hodinach. Dalsim benefitem je
napiiklad moznost vyuzivat i ostatni budovy zameéstnavatele, kde inovacni agentura

pusobi. Naptiklad pfimo 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, ktefi méli
se zkracenymi uvazky zkuSenost, pfipadné je aktualn€ vyuzivali, je povazovali za velmi
dobry nastroj, jak dosahnout moznosti pracovat a starat se o déti. Nastaveni tohoto
zpusobu prace a kultury v ramci inovaéni agentury JIC povazovali za velmi pfivétivé:
., Nastaveni celého kolektivu, i kdyz jsem byla na DPC’, tak neni tlak na to, ze kdyz
md clovék dité, tak si nikdo nerekne Ze stdale tady neni. Neni tlak na to, kdyz je potreba
néco s ditétem, tak by to mél byt problém.“ Z pohledu zaméstnanct je tedy privetive
nastavena kultura vuci rodi¢im a détem. Jak z pohledu kolegu, tak vedoucich pracovnika
neni problém vyjit zaméstnancim vstfic, pokud maji potize s détmi, aniz by pocitovali
né&jaky postih ¢i natlak. Umoziiuji tak zameéstnanciim 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 v ramci sladovani Casto prinasi
zaméstnancim podobnou piidanou hodnotu. Samotni Gcastnici focus group je ve vétsiné
pfipadi zminovali spolecné, ale vice se k této skuteCnosti nevyjadiovali. Inovacni
agentura JIC nabizi jiz pfi nastupu navySenou dovolenou oproti legislativni norme na pét

tydna a po tiech letech maze zaméstnanec Cerpat tydna Sest.
2.4.3.3 Osobni zkuSenost (hlavni téma focus groups)

V hlavnim tématu osobnich zkuSenosti se ucastnici vénovali predevSim vlastnim
zpusobum, jak vyuzivaji nejen stavajici a fungujici nastroje zaméstnavatele, ale i svoje
osobni. V téchto tématech dochazelo mezi Gcastniky focus groups k Castému priniku
nazori a podobnému vyuziti nastroji. V mnoha pfipadech ale pravé tato Cast vedla
i k obohaceni ostatnich ucastniki o nové tipy a poznatky v oblasti sladovani. Coz vedlo
k Cetnym reakcim a poptavce po komunikacnim kanalu v praci, ktery by byl uzptsoben

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

Z pohledu flexibility a Casu bylo dil¢im tématem planovani, a to ve velké mite. Duraz byl
kladen na moznost déti, potazmo rodinu, organizacné zajistit a zaroven schopnost ufidit
i pracovni Cas a jeho zalezitosti. K mnoha krokiim a jejich dosazeni pfispivaly flexibilni
benefity tykajici se Casu z predchozich bodii (home office, prace z riiznych mist a Casi).
Velkym tématem také bylo sdileni informaci nejen vramci rodiny, ale také se
zamé&stnavatelem. Utastnici zminili mnoho taktik od elektronickych sdilenych kalendait,
az po ty ,,...klasicky papirovy na lednici... “. Od zaméstnavatele naopak bylo zadano
sdélovani informaci v dostatecném predstthu a moznost je zakomponovat vcas

do osobnich plant a kazdodennich povinnosti.
Organizace pracovniho ¢asu prizpusobena rodicum

Poslednim dil¢im tématem, které je neméné dilezité a velmi dobfe navazuje na predchozi
planovani, je organizace pracovniho Casu, ktery by zohlednioval i potfeby zameéstnancu
rodiCl. ,, Pri organizaci schiizek se pokusit prizpiisobit rodiciim s détmi. Je problém se

potom jako rodic prizpiisobit, pokud mam malé dité ... pri 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 zviadnout rychleji a lépe nachystat. “ Je dulezité se zamyslet i nad pozicemi a jejich
moznosti prizpusobit se Casovym potfebam rodici. Neékteré pozice jsou napt. malo
flexibilni kvali ¢astym schiizkam se zahrani¢nimi partnery nebo je nékde nutna neustala
ptitomnost zaméstnance v misté zaméstnani (napt. recepcni). Poté je tato moznost 1 pfi

sebevétsi snaze zameéstnavatele nemozna.

2.4.4 Diskuze vysledki a doporuceni — I1. ¢ast

Celkovy pohled na vysledky analyzy dat, ktera byla sesbirana za pomoci focus group,
pfinasi do vyzkumu opét lepsi a zietelnéjsi kontext toho, jakym zptisobem muze inovacni
agentura JIC spravné cilit a pomahat zaméstnanciim s problematikou slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota. Diky rozmanitosti respondentt, ktefi se focus group zucastnili,
1ze vysledky vnimat jako velmi dualezité. Z prvni Casti osobnich rozhovort vyplynulo
mnoho zajimavych doporuceni, av§ak soucasti focus group byli i zaméstnanci, ktefi maji
déti starSiho véku nebo déti zatim nemaji, a proto zkuSenost s rodi¢ovstvim nemohli
do svého uvazovani promitnout. Zejména jejich podnéty obohatily vyzkumna data

o vysledky, které nebyly v prvni fazi identifikovany.

Dulezitym aspektem bylo také utvrzeni spolecnosti ve smysluplnosti této Cinnosti a velmi
kladné pfijeti zaméstnanci, ktefi toto téma povazuji za velmi dilezité. Z jejich odpovedi
vyplynulo, Ze jsou radi, ze jejich zamé&stnavatel se timto tématem zabyva a pocita pii jeho
rozvoji prave s jejich hlasem. Dale tento vyzkum pfineslo navic ne¢ekanou piidanou
hodnotu v podobé setkani zaméstnanci s podobnou zivotni situaci, ktera pfinesla
nejenom pocit sounalezitosti s kolegy a zaméstnavatelem, ale v neposledni fadé€ velkou

fadu podnéta.

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

jak v tomto tématu dale pokraovat a efektivné pomahat. V konecném dusledku tim
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prispét k vlastni produktivité a ispéchu. Oba tyto cile povedou k moznosti naplnit hlavni
cil prace, kterym je: Vypracovat navrhy umoziiujici sladéni pracovniho a osobniho Zivota

ve vybrané spolecnosti.

Z pohledu prvni otazky, tedy vnimani politiky sladovani, je zvysledki jasné, ze
zaméstnanci povazuji toto téma v kontextu svych pracovnich Zivotd za velmi dulezité
a oba svéty, tedy pracovni 1 osobni, jsou natolik provazané, ze na sebe musi brat velkou
meérou ohled. Z pohledu zaméstnancu je ¢asto nutné ustoupit pravé zaméstnani na ukor
osobniho (rodinného) zivota a je tedy videt velké ochota sdilet informace, které pomohou

zaméstnavateli I1épe nastavit rovnovahu mezi témito aspekty zivota zaméstnancu.

Bylo zjisténo, ze nosnou myslenkou vnimani problematiky zaméstnancii nejsou pouze
benefity, ale celkova flexibilita zaméstnani, ktera se poji také s divérou v zaméstnance,
mezi nimi a v neposledni fadé i tou, ktera je vkladana do spoleCnosti samotné. Daveéra
byla velkym tématem predevsim v otazce produktivity a moznosti fesit pruzné rodinné
situace. Firemni kultura je nastavena takovym zpusobem, aby nevyvijela tlak
na zaméstnance z pohledu vykonu pii nenadalych situacich v osobnim zivoté. Tento
prvek ma dle slov zaméstnanct v dusledku velmi pozitivni dopad, kdy zaméstnanci citi
,,zavazek® ¢i odpovédnost vi€i 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
slad’ovani pracovniho a osobniho zivota. Jak v pfinosech benefitdi, podobnosti strategii,
tak potieb€ je spravné komunikovat k zaméstnancim v ramci spolecnosti. Je zde velmi
dobfe vidét, ze pokud neni problematika spravné komunikovana a ze strany
zaméstnavatele podporovana, muze i pii jejim spravném procesnim nastaveni byt
zaméstnanci nevyuzivana. V dusledku tedy nepfinasi zadné ze zacastnénych stran
pozitivni vysledky. To vyplyva predevs§im zvypoveédi zaméstnanci a jejich postoji

ke sdileni informaci.

2.4.5 Zavér a limity vyzkumu — I1. ¢ast

Druha cast vyzkumu v podobé focus groups dotvaii celkovy vysledek vyzkumu
a navazuje na vysledky z rozhovorového Setieni. Potvrzuje dulezitost daného tématu pro
zaméstnance, jejich zajem 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 pomahaji pochopit problémy a pozadavky zaméstnancti na politiku slad’ovani.
Déavaji tak zaméstnavateli jasné podnéty pro dal§i rozvoj} a moznosti motivace
zaméstnancu, ktefi toto téma vnimaji jako stézejni a utvarejici velkou ¢ast jejich zivota

v obou rovinach, pracovni 1 osobni.

Mezi klicové vysledky vyzkumu patii stézejni téma flexibility a moznosti spoluutvaret
pracovni prostiedi jak v roviné Casové, tak fyzické (tedy toho, jak pracovisté vypada).
Déale také moznosti starosti o dit€ a s nim souvisejici Uprava prostor v zameéstnani,
pfipadné benefity jako firemni Skolka (détska skupina), cowork s détmi (misto pro praci
s détmi) €1 spaci mistnost v ramci zaméstnani. VSechny tyto benefity podtrhuje a spojuje
téma komunikace, které je podle ucastnika vyzkumu kli¢ové a je potieba s nim nepfetrzité
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
zameéstnanci a sdileni jejich potfeb a zkuSenosti. To vede k urcité sounalezitosti mezi
zaméstnanci, potazmo k vytvareni vztahu k samotnému zaméstnavateli. V tomto piipadé
se autor domniva, ze tento efekt vede k vétsi mife loajality k zaméstnavateli, ktera maze
vést k lepSim vysledkim a produktivité a v neposledni fadé také k dobrému jménu

zameéstnavatele.

Autor si uvédomuje limity druhé casti vyzkumu v podobé focus groups, predev§im
v moznosti ovliviiovani Gcastnikii navzajem svymi nazory, na druhou stranu je firemni
prostiedi nastavené natolik oteviené, ze vnima odpovédi respondentti jako autentické,
nezkreslené a bezjakéhokoliv pocitu vyhovét né&ak odpovédmi zameéstnavateli
¢i kolegim. Vyzkumny vzorek tcastniki, jak jiz bylo napsano v uvodu, hodnoti autor
kladn¢ predevsim diky tomu, Ze do skupin byli zapojeni zaméstnanci napfi¢ celou
spoleCnosti 1 zaméstnanci, ktefi byli doporuceni v prvni ¢asti vyzkumu a vSichni se jej

zucastnili 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 ucasti
zamestnancl inovacni agentury JIC a zaméfily se na firemni politiku slad’ovani

pracovniho a osobniho (rodinného) zivota. Cilem vyzkumu bylo ovéfit zajem
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zaméstnancu o tuto problematiku, tedy dat podklady inovacni agentuie JIC, a predevs§im
jeho vedeni, Ze je vhodné se timto tématem zabyvat na strategické urovni. V neposledni
radé zjistit, které kroky, strategie a procesy mohou vést k naplnéni a zlepSeni
problematiky slad’ovani pro vlastni zaméstnance. Vyzkum také dokézal dat jasny obraz
o tom, co aktualné ve spolecnosti probiha v souvislosti s politikou slad’ovani pracovniho

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

Vyzkum potvrzuje nékteré poznatky zjiz predchozich provedenych vyzkumu,
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, predevsim s predsudky pii péci o nemocné dité. Tento fakt se vSak netykal
inovacni agentury JIC, ale byl napfiklad respondentkou zminén jako zkuSenost
z predchoziho zamé&stnani. Ugastniky bylo naopak vyzdvihnuto, 7e inovaéni agentura JIC
tuto problematiku jiz dlouhodobé fesi a na zaméstnance v tomto ohledu neni vyvijen
natlak, ani nejsou jinak diskriminovani. Casto pravé toto byl jeden z faktord, ktery byl
pro zaméstnance dilezity, kdyz se uchazeli vinovacni agentufe JIC o praci, at’ jiz
v podobé zkraceného uvazku ¢i moznosti posunout dobu nastupu pfizplisobenou
potfebam rodiny (déti). Konstatovani tohoto faktu zaméstnanci pfinasi zaméstnavateli
jasné sdéleni, ze je firemni prostiedi z pohledu téchto procest spravné nastaveno a je
mozné tedy pokracovat v jeho rozvoji a neni nutné fesit néjaké aktualni strukturalni

problémy.

Vysledky tohoto vyzkumu maji prakticky dopad diky navrhiim, o nichz se v jeho prabéhu
hovotilo a jejichz vyhodou je ve velké mife iniciace zfady zaméstnanci. Je ovsem
potfeba tyto navrhy wvalidovat, zjistit jejich proveditelnost a spravné je zaclenit
do strategie zaméstnavatele. Hlavnimi body, které se prolnuly obéma ¢astmi vyzkumu,
byly flexibilita, benefity a divéra. VSechny tyto kategorie spolu Gizce souvisi a navzajem
se dopliuji. Z pohledu zameéstnancu je velmi dulezita moznost flexibility mista a Casu
vykonu prace, ktera jim umoziuje predevS§im Casovou narocnost zameéstnani rozlozit
pfipadné upravit podle vlastnich potieb, predevsim téch rodinnych. Pfidanou hodnotu
meélo pro zameéstnance firemni prostiedi a kultura, které, jak uvedla jedna respondentka,
,nevnima déti jako vetielce”. Coz dokazuji nazory zaméstnanci z obou casti, kdy se
shodli na tom, Ze mohou vzit dité na pracoviste, aniz by to byl problém nebo by na né byl

dokonce vyvijen natlak, Ze je na tomto postupu néco Spatného. Tyto poznatky vedly také
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k zamys§leni nad problematikou péce o déti a moznosti feSit tento problém 1 se stavajicimi
procesy jako je home office, piipadné détsky koutek v praci. Casto ale zamdstnanci
povazovali tento stav za nedostacujici a navrhovali benefity v podobé coworku

pro zaméstnance s détmi €i firemni matefské 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 zaméstnanctim, tak mezi nimi samotnymi.
Je potieba, aby spoleCnost jasné a kontinualné komunikovala svoji politiku v této oblasti
a dovolila ¢ vytvofila informacni kanal, ktery bude vramci zaméstnani slouzit
zamestnancim pro sdileni téchto, Casto ne zcela pracovnich, zalezitosti. Z vyzkumu je
totiz patrné, Ze tento fakt velmi pomaha zaméstnanciim v pocitu sounalezitosti a moznosti

se 1 dale rozvijet.

Zavérem je nutno podotknout, ze vyzkum potvrdil mnoha o¢ekavani a piinesl jasny obraz
o stavu tématu slad'ovani prace a osobniho zivota v inovacni agentuie JIC. Dale také
ptinesl nové vstupy do problematiky. Ty mohou byt vedenim spolecnosti prozkoumany

a pripadné zavedeny do strategickych procest spolecnosti.
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3. Navrhova cast

ZavéreCna Cast diplomové prace je vénovana navrhovym feSenim. Tato feSeni by méla
vést k efektivnéj§imu slad’ovani pracovniho a osobniho zivota zaméstnanct v inovacni
agentute JIC. Navrhy vychazeji z realizovaného vyzkumu mezi zaméstnanci ve zminéné
organizaci. Jejich dopad je zaméfen predevSim na zaméstnance s rodinou a détmi, ale
snazi se u velké Casti navrhi nediskriminovat ostatni zaméstnance. Prostor je také
vénovan proveditelnosti a udrzitelnosti navrht véetné jejich zaclenéni do stavajicich

procesu spolecnosti.

3.1 Validace navrhu

Vsechny navrhy byly validovany za pomoci tii expertd z praxe. Dva z nich jsou
zaméstnanci inovacni agentury JIC, jeden je z fad externich expertd ze sité inovacni
agentury JIC, ktera vytvaii odbornou podporu praveé jejim klientim. Validace navrhi
posuzuje konkrétni navrhy zetii perspektiv, a to jejich proveditelnosti v ramci
organizace, ekonomické vyhodnosti a pfinosu do praxe (dopadu) feSeni na inovacni
agenturu JIC. Kazdy tento aspekt bude hodnocen na skale 1-10 bodi, pficemz 1 bod znaci

slabou miru souhlasu, naopak 10 boda vysokou miru souhlasu.

Tabulka €. 10: Pirehled hodnotitelu navrhu diplomové prace a jejich odbornost
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodnotitel VRIS tnovacht Odbornost

agentuie

H1 Zamgstnanec na Vedouci projektu zabyvajiciho se slad'ovanim, ¢lenka tymu

CasteCny uvazku Podpory lidského potencialu, aktudlng na rodiCovské dovolené

m Zamgstnanec na plny Byvaly CEO nadnarodni technologické spoleCnosti, ¢len
uvazek expertniho tymu Podpory podnikatela

3 Externi expert JIC Majltellfg po’raQens’ke spoleinostl, 20vlet Zk’uSGIIOStl v oblasti

fizeni lidskych zdrojit 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-nejméng; 10—nejvice)

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

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

Ekonomicka
vyhodnost

Hodnoti komplexni piinos navrhu v kontextu
Dopad do praxe 1-10 organizace.
(Je ndavrh 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
zaméstnancum predevS§im Cas a flexibilitu. Inovaéni agentura JIC zkracené uvazky
poskytuje a Casto je schopna mnoho pracovnich pozic pro tyto ucely upravit. Zkracené
flexibilni uvazky v kontextu inovacni agentury JIC poskytuji zaméstnanci ve vét§iné
ptipadl zkracenou a flexibilni pracovni dobu a moznost prace odkudkoliv (home office).
Takovato uprava pracovnich pozic se tak dé&e podle aktualni potifeby organizace
a na zakladé pozadavkl uchazeCe o praci. Tato skuteCnost ale nema jasné€ nastaveny
proces a parametry, podle kterych je hodnocena jejich vhodnost pravé pro zkracenou

variantu.

Navrhové fesSeni se diva prave na aspekty ovliviiujici pracovni pozice a jejich moznosti
pro zkraceny uvazek. Uvedené by mélo vést k jejich systematickému a jednodusSimu
ohodnoceni v ramci piipravy vybérového fizeni. Navrhové fesSeni si neklade za kol byt
jedinym faktorem pfi rozhodovani o zkraceném/flexibilnim uvazku pro budouciho
zameéstnance, ale jeho cilem je dat do ruky odpovédné osobé& nastroj, ktery v prvni fazi

hodnoceni pozice pro tento ucel rychle a efektivné ukaze jeho vhodnost. Metodika
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stanoveni vah kritérii na zakladé€ jejich vyznamnosti pro zkraceny/flexibilni tivazek je
tvorena podle prof. Fotra a jeho publikace ,,Scénafe pro strategické rozhodovani a fizeni.

(Fotr, 2020)

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

Poradi Kritérium Vysvétleni kritéria
Vysokd samostatnost Pro pozici neni nutné se fyzicky potkdvat s ostatnimi Cleny
1. zamgstnance bez vazby na tymu a navazovat na jejich praci (na praci zam¢stnance
okoli nenavazuje néjaky dalsi ¢lanek)
2. Home office Préci je mozné vykonavat z domova.

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

N Pozice neni strategickd ani Pozice nevyzaduje velkou miru rozhodovani na strategicke
) vedouci urovni organizace.
5 Pozice neni vdzand na pracovni | Pozice nevyZaduje pravidelnou piitomnost zaméstnance
' dobu v urcitych hodindch (napt. recepCni).
Naklady na zkraceny uvazek jsou standardni a nevyzaduji
S, dalsi spojené ndklady (najmuti dal§iho zaméstnance na
6. Ekonomicka vyhodnost Zbyly tvazek. dvojndsobné ndklady na techniku pro
zaméstnance apod.).
V pfipad¢ najmuti na zkrdceny uvazek rapidné€ naroste
7. Doba potiebna k adaptaci doba adaptace a oddali se poZzadovand produktivita

zamgéstnance.

Nasledujici tabulka popisuje stanoveni vah pro kritéria podle jejich vyznamnosti. Diky
jejich normovanym vaham 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, pfi¢emz nejvyssi hodnoceni (100) ziska kritérium
s nejvyssi vyznamnosti a nasledn€ budou tato kritéria prepoctena 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
zaméstnance bez vazby na okoli 100 0,34
Home office 70 0,24
Nizka spoluprace s klienty 40 0,13
Pozice neni stratc?glcka ani 40 0.13
vedouci
Pozice neni vazana na pracovni 30 0.1
dobu
Ekonomicka vyhodnost 10 0,03
Doba potiebnd k adaptaci 10 0,03
Celkem 300 1

Predchozi tabulka velmi dobie reflektuje na prepoctenych vahach miru vlivu kritéria
na rozhodnuti, zda je pozice vhodna pro zkraceny flexibilni ivazek v kontextu inovacni
agentury JIC. Nyni je mozné vytvoreni finalniho nastroje v podobé¢ tabulky, kdy kazdému
kritériu maze byt piifazena rozhodovatelem hodnota 1-10 (1 — kritérium nevyhovuje
pozici, 10 — kritérium presné vyhovuje pozici) a na zakladé 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 pfi 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 vhodna 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 Vaha e m— Vazené hodnoceni
Vysokda samostatnost
zaméstnance bez vazby 0,34 3 1,02
na okoli
Home office 0,24 1 0,24
Nizka spoluprace s
Klienty 0,13 3 0,39
Pozice neni stratc?glcka 0.13 10 13
ani vedouci
Pozice neni yazana na 0.1 2 0.2
pracovni dobu
Ekonomicka vyhodnost 0,03 2 0,06
Doba potrebna k 0.03 3 0.09
adaptaci
Celkem 3.3

s

Z celkového vazeného hodnoceni z predchozi ukdzkové tabulky je vidét, Ze pracovni
pozice recepcni/ho je pro zkraceny flexibilni Uvazek vzhledem ke svému nizkému
hodnoceni 3,3 nevhodna. Tento modelovy piiklad dobfe odrazi realitu pracovni pozice.
Pravé na pozici recepcni/ho je nutna pfitomnost zaméstnance na pracovisti po predem

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

na pozadavky zakaznikl a najemct, tak ostatnich zaméstnancu.

3.2.1 Zhodnoceni navrhu 3.2

Névrh nemé zadné financni dopady na spolecnost. Pouze piinasi nastroj, ktery rychle
a efektivné dokaze ohodnotit pracovni pozice z pohledu jejich moznosti pro zkracené

a flexibilni ivazky. M¢l by tedy v prvotni fazi pfinést odpovédnym osobam usporu ¢asu

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

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomlcka 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 dobfe proveditelny, v kategorii
ekonomické vyhodnosti a dopadu do praxe dosahuje primérnych vysledkt okolo stiedu
Skaly, které se od sebe velmi neli§i. Uvedené je dobrym indikatorem proto, Ze navrh je

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

Z vyzkumu mezi zaméstnanci jasné vyplynula jejich potieba a ochota sdilet moznosti
a zkuSenosti slad’ovani pracovniho a osobniho zivota. To se v praxi projevilo jiz v ramci
focus groups, kdy mezi sebou ucastnici sdileli rizné nazory a poznatky. Tento aspekt
nejen piispiva k pocitu sounalezitosti mezi zamé&stnanci, ale také podporuje moznost fesit
tuto problematiku pfimo na pudé zaméstnavatele, coz se projevuje jako péce

o zameéstnance jako takové a jejich well-being.

Obecnym navrhem je tedy vytvofeni prostoru, at' jiz v podobé on-line ¢i fyzického,
ktery bude ze strany zaméstnavatele a zaméstnanci dedikovan praveé pro ucel sdileni
tématu slad'ovani prace a rodiny. Tento prostor by mél jednak slouzit k samotné
komunikaci mezi zaméstnanci a moznosti vyuziti pro osobni diskuze k danému tématu,
a zaroven také jako komunikacni kanal zaméstnavatele k vybrané skupiné zameéstnancu,
kterych se dana problematika tyka. Skupina zaméstnanci bude schopna dat
zameéstnavateli predevsim rychly nahled na aktualni témata a zameéstnanci budou schopni
vyuzit prostor pro vlastni diskuze, vedouci opé€t k moznym zlepSenim stavajicich procest
a nastroji vyuzivanych k sladovani prace a rodiny. Je také velkou vyhodou,
ze zamestnanci, jak vyplynulo z vyzkumu, jsou ochotni o téchto tématech mluvit a dat
jasny nazor, co si 0 nich mysli. To pfinasi vyhody obéma stranam jak zaméstnavateli,
tak zameéstnanciim a celou problematiku posune rychle vpied. V neposledni fadé mohou

byt ve skuping prispévateld i rodice aktualné€ na matetrské/rodiCovské dovolené, coz jim
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pomuze udrzet kontakt spracovi§tém, orientaci v aktualnich tématech organizace

aumozni plynuly névratu zpét do plného pracovniho procesu.

3.3.1 On-line skupina

Resent, které se jevi jako nejvice efektivni a za ekonomicky vyhodné, je zalozeni skupiny
(tymu) v prostfedi MS Teams, ktery inovacni agentura JIC bé&zné vyuziva 1 v ramci
ostatnich druhi komunikaci. Diky tomuto on-line feseni budou schopni zameéstnanci
1 zaméstnavatel snadno sdilet nazory, soubory a jiné potfebné podklady pro diskuze velmi
jednoduse a odezva muze byt témef okamzita. Zaroven na zaméstnance neni vyvijen

casovy tlak a mohou se vyjadiit 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 pfipadné jej pripojit k teambuildingovym aktivitam
spolec¢nosti, coz povede k co nejmensimu naru§eni chodu pracovnich povinnosti. Setkani
by se mélo konat jednou do roka, kdy mohou zaméstnanci 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

Ekonomicka stranka tohoto navrhu neni nijak naro¢na, naklady z pohledu fungovani jsou
zanedbatelné. Je ovSem nutné, aby podpurma skupina méla urceného
moderatora/facilitdtora diskuze a celé skupiny, ktery bude prostiednikem mezi
zameéstnanci a zaméstnavatelem (vedenim spolecnosti). Bude utvaret témata skupiny
a davat ji smysluplny ramec, ktery bude mit realné dopady pro obé zucastnéné strany.
Jedinym neopomenutelnym finan¢nim nakladem pro tuto aktivitu spolecnosti by byla
odména za praci na tomto projektu facilitatorovi skupiny. MéEl by vzejit ziad
zamestnancl, ktefi problematiku spoleCnosti a sladovani dokazi vnimat zvice
perspektiv. V tomto pfipadé se jako idealni feSeni jevi zaméstnanec tymu Podpory
lidského potencialu. Velkou pfidanou hodnotou podpirné skupiny je kontinuita feseni
daného tématu. To povede k jeho udrzitelnosti i v budoucnu a moznosti posunu celé

problematiky slad’ovani 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)nomlcka 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 pé&e o dité, ktera je
z pohledu rodicu v pripadé statnich zafizeni Casto kapacitné problémova. Jejim uskalim
je také presné dany vek déti, kterda mohou tato zafizeni navstévovat. U soukromych
provozovateld 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 piineslo kladnou stranku v podobé péce, ktera 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.
Predevsim ve chvili, kdy neni zaméstnavatel schopen z vlastnich zdroji tyto pozadavky
a odbornost naplnit. Nabizi se tedy dvé varianty feSeni, které by umoznily zaméstnavateli
tento benefit zajistit a zaroven se zvelké casti vyhnout provozné-legislativnim
pozadavkim. Prvni je pronajimani urCitého prostoru sidla inovaéni agentury
provozovateli takovychto zafizeni nebo zajisténi mist pro déti svych zaméstnanca

v podobném zafizeni v blizkosti inovacni agentury JIC.

3.4.1 Pronajimani prostor provozovateli détské skupiny

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

Dals§i vyhodou by bylo samoziejmé vyuziti jiz stavajiciho a fungujiciho procesu
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pronajimani prostor, ktery ma inova¢ni agentura JIC velmi dobife nastaven. Pronajima
prostory velkému mnozstvi firem. Vyhodnym feSeni pro provozovatele by mohl byt
snizeny najem v rizném rozsahu. V tomto piipadé by mél JIC dobrou vychozi pozici pro
vyjednavani mist pro déti svych zaméstnanci a piipadnou slevu. V situaci snizeni
¢i odpusténi nagymu by byly pro inovacni agenturu JIC prave toto naklady uslé prilezitosti,

které miizeme brat jako investici do benefitu pro zaméstnance.

Vzhledem k nevetejnosti ceny pronajmu kancelatskych prostor v budovach JICu vychazi
uvodni kalkulace z primérné ceny pronajmu 1 m2 kancelaiskych prostor na tizemi 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 zaméstnancu u vybraného provozovatele

Dal§i moznosti zajisténi péCe o déti za pomoci organizace je vyjednani nékolika mist
u existujici détské skupiny blizko sidla zaméstnavatele. Geograficky nejblizsi komercné
provozovana détska skupina se nachazi v budové Technologického parku s nazvem
Happy Nest. Z vyjednavaci pozice zaméstnavatele by mohla byt vyjednana naptiklad dvé
mista v takovéto détské skupin€, které by zameéstnanci mohli v riznych situacich
vyuzivat. Dle provozovatele jedno takové misto pro dopoledni pobyt ve skupiné stoji
4 000 K¢/mésic. V pripadé dvou mist v této détské skupiné by se jednalo o naklad pro
zaméstnavatele 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)nomlcka 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 nadprimémé hodnote€ jeji
proveditelnosti a stejné tak na dopadu do praxe. U ekonomické narocCnosti je potieba

projednat vS§echny naklady a porovnat je s pfinosy, které organizace navrhem ziska.

3.5 Hlidani déti ve frekventované dny

V urcitych situacich je potieba, aby bylo fyzicky pfitomno na pracovisti velké mnozstvi
zaméstnancu. Jsou to Casto tymové porady, piipadné celofiremni akce nebo dny, kdy maji
déti napriklad kratké prazdniny v pribéhu skolniho roku a zaméstnanci nemohou Cerpat
dovolenou. V téchto chvilich, at’ se konaji ve standardnich pracovnich hodinach i mimo
n¢, je Casto problém pravé s péci o dité. Jsou to pfipady, kdy neni vhodné, aby bylo
pracovni prostfedi naruSeno pfitomnosti 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 piipadé€ nevyuziti v ur€itych tydnech zase bude tento Cas

nahrazen napiiklad obdobim nékterych prazdnin.

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

Polozka Castka
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 Ekf)nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 6 2 6
H2 7 7 7
H3 8 7 8

Validace v tomto ptipadé ukazuje, Ze experti hodnotili kritéria velmi podobné a ve vSech
piipadech nadpriméme, az na ekonomickou vyhodnost. Zde hodnotitel H1 priklada
oblasti velmi nizké hodnoceni, nicméné tento fakt dva ostatni experti takto nereflektuyji.
Je velmi dilezité se zaméfit na celkovy piinos daného navrhu, ktery je hodnocen

pozitivné a blize zhodnotit moznosti 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 nardzi predev§im na péci o dité, potazmo
omezenou dobu jeho pobytu v institucionalni péci. Zamestnanci tedy nemohou nékteré

volnoc€asové aktivity vykonavat s ditétem, napfiiklad fyzické cviceni.

Navrhem je tedy moznost organizovaného cviceni ¢i jinych aktivit slouzicich k osobnimu
rozvoji v pracovni dob€, coz dava zaméstnancim moznost se jim vénovat v nepiitomnosti
ditéte. Jedna se prfedevSim o cviCeni, napiiklad v podob& jogy, jazykové kurzy
pro zaméstnance, piipadné relaxacni aktivity. Velkou vyhodou tohoto feSeni je moznost
reagovat na aktualni potfeby zaméstnanct v té€chto oblastech, zaroven by aktivity
podporily jejich osobni rozvoj a v neposledni fadé by to pomohlo jejich fyzickému
amentalnimu zdravi. Dal§im pozitivnim pfesahem je univerzalni pouzitelnost
pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich rodinnou situaci. Tato argumentace
vyrazn€ podpofi uvedeny navrh z pohledu jeho udrzitelnosti a nediskriminuje v jeho

uzivani zadnou skupinu zameéstnancu.
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3.6.1 Zhodnoceni navrhu 3.6

Za pomoci internetového prazkumu byl vycCislen prvotni odhad nakladu za tento benefit,

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

pouze o cenu za sluzbu jako takovou, dalsi naklady jako prostory a doprava zaméstnancua

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

nazornost je pocitano se zajmem dvaceti unikatnich zameéstnanct o kazdou ze tii aktivit

(celkem tedy 60 zaméstnanct). Ceny jsou uvadény jako prumérna Castka za feSeni

vyplyvajici z voln€ dostupnych informaci. Z pohledu ekonomického dopadu je také

vhodné zminit potfebu sledovani dotacnich titulG na tyto benefity, napfiklad

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

pro Podporu odborného vzdelavani zameéstnancii.

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)

" Cena pro 20 Cena celkem za 1 rok
Cena na 1 zaméstnance N 2 = e
(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 niavrhu 3.6 experty
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 5 3 7
H2 10 3 3
H3 8 5 7

8 Ministerstvo prace a socialnich véci
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Pfi validaci tohoto navrhu se experti v hodnoceni rozchéazi. Proveditelnost navrhu
v kontextu organizace je hodnocena vcelku nadprimérné. Vsak jeho ekonomicka
vyhodnost podprimémeé. Z pohledu teorie a vysledku vyzkumu vsSak tento navrh
v kontextu produktivity a pozadavkd zaméstnanci dava smysl. Mohl by pfinést moznost
i dalSiho rozvoje zaméstnancu, predevsim v pripadé jazykovych kurzd. Je potieba se
zamyslet nad pfesnymi pravidly tohoto benefitu a spravné nastavit jeho fungovani.
Primarné, 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 piinést bezpecné
pracovni prostfedi pravé pro situace, kdy zameéstnanec musi vzit dit€ s sebou do
zameéstnani. Jedna se o dny, kdy neni mozné dité svéfit institucionalni péci, ale rodic¢
nemuze s ditétem zdstat doma ¢i nema moznost nahradni péce o néj. Toto feseni pfinasi
nékolik pozitivnich dopadi na vSechny zacastnéné strany (zameéstnance, dit€ i pracovni
okoli). Jedna se o prostor, ktery je pfipraveny na pfitomnost déti (je vybaven détskym
nabytkem, hrackami...) a zaroven poskytuje rodi¢im prostor pro praci (pracovni mista).
Zameéstnanec tak vyuziva prostor, ktery je k tomuto ucelu uréeny a vybaveny (predevs§im
détskym vybavenim). Je tedy jednodussi dité ,,zabavit“ ¢innostmi pro né uréenymi,
snizuje se stres zameéstnance z obav o naruSovani pracovniho prostredi. Zaméstnanec ma
zaroven k dispozici vSechny potfebné pracovni nastroje, které potfebuje, protoze se

nachazi na pracovisti.

Dulezitym faktorem, nad kterym je potfeba se pred spusSténim takovéhoto projektu
zamyslet, je zjisténi poptavky po tomto zpisobu prace a teprve na zakladé ni pfizpusobit

velikost prostoru a jeho vybaveni.

3.7.1 Zhodnoceni navrhu 3.7

Z pohledu financi je toto navrhové feSeni zatizeno nejvét§i mérou pouze v prvni
investicni fazi, tedy vybaveni a zfizeni coworkingové mistnosti. Samotny provoz
mistnosti s sebou nenese zadné signifikantni naklady rozdilné od ostatnich kancelaiskych
prostor. Nasledujici pfedbézna kalkulace ukazuje odhadované naklady pro vybaveni

mistnosti, ktera poskytne zazemi pro 3-5 zaméstnancim s jejich détmi. Predbézna
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kalkulace slouzi k hrubému odhadu naklad a je tvofena ze sortimentu obchodu
s nabytkem IKEA, jehoz Sife sortimentu pokryva vSechny potfebné 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 25000 K¢
Celkem 80 000 K¢

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

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 8 6 6
H2 10 10 8
H3 8 7 6

Validace experti jasné ukazuje vysoké hodnoceni navrhu ve vsSech kritériich. Je tedy
vidét, ze tento navrh neni pouze vysoce poptavany mezi zaméstnanci (jak vyplynulo

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

Néavrhové feSeni spaci mistnosti ma za cil vytvofit na pracovisti misto pro odpocinek jak
pro zaméstnance, tak pro déti zaméstnanci. Jednat by se mélo predevsim o tichou
mistnost, vybavenou prostfedky pro kratky odpocinek, ktery je dulezity predevs§im
pro mensi déti. Slouzit by také mohl vSem zaméstnancim v narocném obdobi,
kdy napriklad musi travit hodiny presCast v zaméstnani. Pomoci kratkého odpocinku

v prabéhu pracovni doby by mohli naCerpat potifebnou energii.
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Z pohledu ekonomického dopadu zde budou hrat roli zejména prvotni naklady
na vybaveni mistnosti odpo¢inkovym nabytkem, jehoz pofizovaci hodnota neprevySuje
vybaveni standardni kancelare. Je tedy pouze potieba najit vhodné umisténi této mistnosti
v ramci sidla organizace, aby zde bylo co nejméné rusivych vlivi a mistnost opravdu

slouzila k plnohodnotnému odpocinku jak zaméstnanci, tak pripadné 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/odpoCinkové mistnosti. Z pohledu dopadu do praxe je tento
navrh hodnocen primémé, je potfeba zduraznit jeho vyhody, které plynou predevsim
v moznosti efektivné nabrat energii v prub&hu naro¢nych dni s pfescasy. Pfinosna je tato
mistnost 1 pro rodice s détmi, kdy mohou tuto mistnost vyuzit jako tiché a bezpecné

prostfedi.

3.9 Podpora prorodinné kultury

Podpora prorodinné kultury v organizaci je dilezitym aspektem, na kterém, i podle
odbornych studii (Butler, 2004), ¢asto vyuzivani benefiti a jejich realny dopad stoji. Je
tedy podstatnym faktorem, ktery by se mél promitnout do celkové strategie organizace.
Z vyzkumu, a predevsim focus groups, vyplynulo ne€kolik doporuceni, ktera by mohly
pomoci pouhé Gpravy organizacnich procesti a zménou vnimani nékterych situaci, velmi

ulehcit sladéni prace a osobniho zivota.
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Tabulka €. 25: Navrhova doporuceni pro vytvareni prorodinné kultury
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Doporuceni pro podporu prorodinné kultury

Povazovani hybridnich schiizek za standard (Cast Gicastnikti on-line, ¢ast fyzicky pfitomna)

Planovani meetingti s ohledem na ¢asové moznosti rodict

Kratsi ¢asova dotace meetingti

Pomoc s feSenim problémi slad’'ovani prace a rodiny

Komunikace aktualit a posunu problematiky slad’ovani dovnitt organizace

Podpora a komunikace problematiky ze strany vedeni

V néavaznosti na vSechny tyto kroky je dobré také nahlédnout takzvané za zdi organizace
a zacCastnit se napriklad workshopt ¢i skoleni na téma sladovani, které mohu pfinést
do organizace nové podnéty. Dale také priklady dobré praxe a fesSeni, ktera se jiz v jinych
firmach osvédéila. Mezi takovéto organizace patii napiiklad organizace MAMA JOB
rodi¢im z.s., ktera porada kurzy na rizna 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 Ekf)nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 7 5 8
H2 10 10 4
H3 10 10 9

Validace tohoto navrhu pfinasi opét vcelku nadprimérné hodnoceni. Je potieba si
uvédomit, ze navrh je ekonomicky velmi nenaro¢ny a jeho dopad v podobé doporucent,
ktera vznikla pfevazné z vyzkumu a pozadavkl zaméstnanct, muze mit velky dopad

na chovani a produktivitu zaméstnanct.
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3.10 Prorodinné aktivity zameéstnavatele

Prorodinné aktivity zameéstnavatele jsou Sirokym pojmem jak v chapani, tak moznostech
zaméstnavatele. Vramci této prace je vychazeno piredevS§im zvyzkumné Ccasti
a samotnych navrhii a poptavky po tomto nastroji. Nékteré aktivity v tomto sméru jiz
inovacni agentura JIC déla (naptiklad pfiméstsky tabor pro déti). Nekteré aktivity, jako je
napiiklad ,,Mikulasska besidka“, se dfive realizovaly a zaméstnanci by o né opét stali.
Mezi nové navrhy patii naptiklad vylety pro zaméstnance a jejich rodiny, akce poradané
pro déti, prispévek na dovolenou a moznost ucasti adolescentnich déti na akcich

pofadanych inovacni agenturou JIC.

3.10.1 Vylety pro zaméstnance

Navrhové feSeni v podobé€ vyletd pro zameéstnance a jejich rodiny se tyka predevsim
volného Casu zaméstnancti. Hlavnim smyslem je ze strany organizace pomoci
zaméstnancim s volnym c¢asem v kombinaci s utvarenim lepsiho firemniho prostredi.
Diky setkavani zaméstnanci v neformalnim prostifedi by mohl mit tento benefit
az teambuildingovy pifesah. Dalsi vyhodou tohoto benefitu je moznost celoploSné
nabidky vSem zaméstnanciim, nikoliv soustfedéni se pouze na zameéstnance s détmi.
V piipadé jeho zaclenéni do firemnich procesu a jeho osvédCeni v praxi je to do budoucna

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

Z pohledu samotného fizeni této aktivity se jedna predevSim o zajisténi celé akce
zaméstnavatelem. Vyhodou je moznost jej velmi efektivné ekonomicky Skalovat.
Dle aktualni situace lze zorganizovat vylet s minimalnimi naklady, pfipadné usporadat
vetsi akci 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 poiradané pro déti zaméstnancu

Z provadéného vyzkumu vyplynulo, ze o aktivity pofadané firmou je velky zajem. Jedna
se predev§im o akce s détskou tématikou (napiiklad mikulasska, ktera 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

Neékteré vyse uvedené navrhy se dotykaji spiSe zaméstnanct, které maji déti nizsiho véku
cca do 10 let. AvSak mnoho zaméstnanci ma déti starSi. Pravé na tyto déti ve véku
sttedogkolaka cili tento navrh. Casto se jedna o vzdélavaci akce, které se jiz témto détem
mohou hodit pro jejich osobni rozvoj nebo na né€j dokonce cili. Jde o akce poradané pod
zastitou tymu Podpory studentd. Nadstavbou tohoto navrhu je skute¢nost, ze na mnoho
akci inovacni agentura JIC hleda studenty/brigadniky, ktefi si chtéi privydélat. Déti
starSich 15 let si tak mohu privydélat a ziskat nové zkuSenosti. L.ze 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 komunikacniho kanalu, ve kterém budou rodice informovani
o poradanych akcich. A kde jim bude nabidnuta i moznost pfivydélku pro jejich déti

(samoziejmé ve veku, ktery umoziuje zakonik prace).

3.10.1 Zhodnoceni navrhu 3.10

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

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomlcka 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 zaroven témerf totozné. Diky tomu je mozné tento navrh

primarné doporucit organizaci k realizaci.
3.11 Prispévek na dovolenou

Finanéni pfispévek na dovolenou je mezi zaméstnanci vzdy vitanym benefitem, jeho
uskalim je pak samozfejmé smysluplné vyuzivani a dedikovani na urcitou veéc,

aby neslouzil pouze jako financni prilepSeni ke mzdé€. V tomto ohledu je mozné se
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inspirovat ve sféfe statnich prispévkovych organizaci, k jejichz financovani ma inovacni
agentura JIC v urCitych ohledech blizko. Touto inspiraci muze byt Fond kulturnich a
socialnich potfeb (FKSP), ktery pravé zaméstnancim kromé mnoha dalSich potieb
pfispiva na jejich rekreaci véetné rodinnych piislusnikd. Tento fond je tvofen ze zisku
organizace ve vysi 2 % ro¢nich mzdovych nakladl a nahrad za vSechny zameéstnance.
(CESKO. § 2 vyhlasky &. 114/2002 Sb.). V piipadé dodrzeni této podminky v kontextu
inovacni agentury JIC, byla vySe téchto naklad( (1.3.2021-28.2.2022) v hodnoté
41 033 000 K¢, pricemz 2 % z této Castky Cini 820 660 K&. Zaprvé tato ¢astka prevysuje
vysledek hospodafeni samotné organizace v daném ¢asovém obdobi a za druhé FKSP
pusobi v mnoha jinych oblastech podpory zaméstnanct, nez jen pouze v podporie jejich
rekreace, tudiz navrh na piispévek na dovolenou by mohl byt vyc¢islen podle nasledujici

tabulky, pii vysi 1 % ro¢nich mzdovych naklada.

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 nakladu za rok 41033 000 K¢
Predpokladana vyse ¢astky vlozené do fondu 410 330 K¢
Vyse hospodaiského vysledku po zdanéni 700 000 K¢
Podil na dosazeném zisku 58.5 %
Primérny pocet zaméstnanct 65 zaméstnancu
Vyse na jednoho zaméstnance 6312K¢

Pravé diky rozsifenosti FKSP ve statnich organizacich je vyhoda predev§im
v piipravenosti rekreacCnich zafizeni na vydavani podkladi pro vyplaceni tohoto
piispévku. Proto zaclenéni obdobné metodiky do procesi organizace by vedlo

k prikaznému Cerpani tohoto pfispévku zameéstnanci.
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3.11.1 Zhodnoceni navrhu 3.11

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

Hodnotitel/kritérium Proveditelnost Ekf)nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 1 2 4
H2 10 4 3
H3 8 8 9

Dle validace expertu je vidét, ze tento navrh vyvolava urcité rozporuplné reakce. Experti
se v Jeho hodnoceni pohybuji v témert vSech kritériich na obou extrémech hodnotici Skaly.
Je tedy jasné, ze tento navrh je vniman spiSe kontroverznéji. Je potfeba se zamyslet
nad tim, zda je schopna organizace tento navrh dobie zapracovat do svych procesu.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze o tento benefit by ze strany zaméstnanct byla poptavka. Je jesté
dilezité spravné tento proces pridéleni prispévku nastavit i z pohledu moznosti
organizace. Ta totiz v podob& svého zfizeni (sdruzeni pravnickych osob) nese urcita

specifika.

3.12 Koordinator slad’ovani

Velka ¢ast navrhll ve své podstaté nestoji velké financni naklady, ale jsou Casto narocné
na Cas zaméstnance, ktery by je fesil. Celkovy Cas, ktery by mél néktery ze zaméstnanca
vénovat pravé témto  aktivitam  spojenym se sladovanim  pracovniho
a osobniho/rodinného zivota, by vyrazné prevySoval pouhé ptidani pravomoci nékterému
ze stavajicich zaméstnancu. 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 sladovanim, 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 predchozi zkuSenosti s touto pozici. Je tedy nutné
velmi dobfe vydefinovat jeji naplii a na zakladé ni hledat kandidaty. Pokud bychom
vychazeli z objektivnich méfitek a urcili Casovy fond takovéto pozice ve vysi poloviéniho

uvazku, mohli bychom analogicky stanovit, ze pokud zaméstnanec na této pozici bude
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ohodnocen pramérnou mzdou inovacni agentury JIC znam znamych hodnot
(za hospodarsky rok 2021 byla primérma mzda zaméstnance JIC 52 606 K¢/mésic), bude
tedy jeho mésicni 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 Ek9nomlcka Dopad do praxe
vyhodnost
H1 6 3 6
H2 10 3 5
H3 7 5 6

Posledni navrh je pfijat hodnocenim experti vcelku pozitivn€, podprimérné hodnoty
nachazime v jeho ekonomické vyhodnosti, ktera 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

Navrhova cast nabizi feSeni slad’ovani pracovniho a osobniho zivota v inovacni agentuie
JIC. Diraz je v predkladané praci kladen primarn€ na rodiny zaméstnancti a jejich déti.
Navrhy se snazi komplexné a prakticky zaclenit do spoleCnosti procesy a feSeni
vychazejici z vyzkumu mezi zaméstnanci a majici oporu v analytické Casti prace.
Reflektuje nazory, potieby a moznosti, které by zaméstnanci u svého zameéstnavatele
uvitali. Cela iniciativa v rdmci organizace vychazi od nejuzsiho vedeni a je tedy ziejmé,

ze s problematikou se bude pracovat systematicky a strategicky.

Predkladané navrhy piinasi primarné feSeni s nizkym ekonomickym dopadem a je dbano
na jejich udrzitelnost ve vztahu k organizaci a na moznosti tyto navrhy dlouhodobé
vyuzivat velkym poctem zaméstnanci. Nékteré z navrhii nevyzaduji zadné signifikantni
finan¢ni naklady, ale pouze nastaveni procesu a jeho udrzovani (pf. skupina pro sdilent,
hodnoceni zkracenych a flexibilnich uvazki a nékteré prorodinné aktivity). Naopak
nekteré navrhy 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 navrhd s sebou nese pravidelné naklady,
ale i tyto navrhy maji pfinést zaméstnavateli, potazmo zaméstnancim moznosti sladéni
prace a osobniho zivota a vést k lepSimu well-beingu zaméstnanci a nasledné pfinést
zaméstnavateli naptiklad vySSi produktivitu, loajalitu a snizit vypadek know-how

ze strany zameéstnancu.
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Z.Aavér

Cilem diplomové prace bylo vytvoreni 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 rozhovorti a focus
groups. Z realizovaného vyzkumu mezi zaméstnanci vyplynul o danou problematiku
pozitivni zajem. Uvedené lze tedy povazovat za jasny signal pro vedeni organizace,
ze bylo spravné se tomuto tématu vénovat. Prace piinasi také nahled na aktualni situaci
z pohledu feSené problematiky v kontextu inovacni agentury JIC. Uvedené napomaha
pochopit interni vazby v organizaci, stavajici nastroje podporujici slad’ovani a poskytuje

moznost efektivn€ navazat na jiz funkcni aktivity.

Z analytické Casti prace je mozno vyvodit jasné zaveéry, které vedou k navrhu aktivit
a procesu, jejichz primarnim ukolem je podpofit problematiku slad’ovani pracovniho
a osobniho zivota v inovacni agenture JIC. Piinosem pro vyzkum, a z ného vyvozené
zavéry, je také aktudlni nastaveni firemni kultury v organizaci. Ta je velmi oteviena
a schopna komplexné fesit i slozitéjsi problematiku. Zaméstnancim nedéla problém
autenticky vyjadrit sviij nazor. Tento faktor velmi pfispiva k relevanci a rychlému ziskani
dat a podnétl ze strany zaméstnancu, ktefi jsou zvykli komunikovat rychle, oteviené
avécné. V organizaci neni citit zadny natlak, ktery by znevazoval, ¢i dokonce potlacoval
danou aktivitu, coz by vedlo ke zkresleni relevance vysledkd. 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 transformovana na realistické navrhy,
které nabidnou zaméstnavateli slad’ovani v organizaci fesit spravng, efektivné a v souladu
s pozadovanymi vysledky v dané oblasti. Dulezitym a kliCovym aspektem uspésné
implementace navrhu je spravné komunikovat cely koncept dané problematiky napfic¢

organizaci. Tato komunikace musi byt jasna a kontinualni.

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

vsech oblastech lidského Zivota nezbytnou soucasti vSech Gspésnych firem piisobicich
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na pracovnim trhu. Inovacni agentura JIC z pozice inovatora a lidra v oblasti podpory
podnikani méa vyznamny vliv realné tuto tématiku posouvat a pomahat firmam s ni

pracovat.
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L. Priloha: Otazky kladené respondentium pri rozhovorech

Otazky pouzité pri polostrukturovanych rozhovorech se zameéstnanci

spolecnosti

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

uvitali by dalsi moZnosti?

Povazujete téma rodiny za dilezité v kontextu zaméstnani? Proc?

Ovliviiuje Vase rodina (nemusi byt pouze déti a partnefi) Vas pracovni zivot?

Jakym zptsobem?
Ovliviiyje rodina Vasi profesni cestu/kariérni drahu? Ptipadné jak?
Jak ovliviiyje rodina Va§ bézny pracovni den?

Jaké moznosti by Vam pomohly Iépe 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 volnocasové aktivity s ohlédnutim

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

Vnimate na JICu moznosti, které pomahaji sladit vas pracovni a rodinny zivot?
(vnima né&jaké moznosti)

Co konkrétné¢ delate Vy pro vyvazeni pracovniho a rodinného zivota? (jak to déla

sam, protina se to s JICem)

Vnimate na JICu prekazky, které brani idealnimu stavu nastaveni balance mezi

pracovnim a rodinnym Zzivotem?
Povazuje JIC za family friendly pracovni prostiedi/prorodinnou spolec¢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 benefitu a jejich reakce na né. Vnimate prinos téchto

konkrétnich nastroju 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
Podpurna skupina pro rodice

Flexibilni pracovni doba a misto

Stlaceni pracovniho tydne

Meet up day pro rodice na rodicovské dovolené

Jobsharing
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II. Priloha: Kody a postup kédovani rozhovori z vyzkumné ¢asti

Subkategorie (kddovani) Kategorie (metakédovani) Koncept

benefity

finance

dité v praci

prace
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faktory ovliviiujici WFB
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