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Abstrakt

Diplomova prace se =zabyva aktudlni problematikou sladovani pracovniho
a soukromého zivota. Teoreticka ¢ast priblizuje vyvoj piistupu soukromych organizaci
k dané problematice a detailn€ popisuje nastroje slad'ovani prace a soukromého Zzivota.
Prakticka Cast analyzuje soucasny stav vybrané spole¢nosti pomoci nastroju kvalitativ-
niho a kvantitativniho vyzkumu. Na zakladé zjisténych vysledkt jsou v zavéru prace
navrzena doporuCeni na zavedeni vhodnych nastroji sladovani prace a soukromého

zivota do strategie zkoumané spolecnosti.

Abstract

This diploma thesis deals with an actual issue of work-life balance. The theoretical part
covers a development approach of private organizations to the topic. The practices
of work-life balance are described in detail. The practical part analyses a current state
of selected company using quantitative and qualitative methods of research. On the ba-
sis of acquired results, the appropriate work-life balance measures have been proposed

into the strategy of selected company.
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Uvod

., UvdzZime-li neustdle rostouci sloZitost a dynamiku dneSnich trinich, ekonomickych
a produkcnich vztahii, musime dojit k zdavéru, Ze otdzka nezni zda, nybrz kdy zménime
dosavadni manazersky model firmy.

F. Roosli, R. Fraser (Moderni fizeni, 2007)

Kdysi byli lidé povazovani za iracionalni jednotky, které je tfeba fidit a kontrolovat.
Doba se vSak méni, lidé se meni a s nimi i pfistupy k personalnimu fizeni. Soucasny
zaméstnanec je dle Herzberga motivovan piedev§im moznosti sebeaktualizace. Nejsou
to pouze prispévky na wellness ¢i stravenky, které zameéstnanci piinaseji uspokojeni.
Moznost realizovat se, vyuzit svych schopnosti a dosazeni uspéchu stoji za predstavou
spokojenosti. S trendem zmeény pfistupu k fizeni lidskych zdroju jde ruku v ruce novy
koncept slad’ovani soukromého a pracovniho zivota, ktery napomaha k zvySovani spo-
kojenosti zaméstnancu a tudiz k jejich vyssi motivovanosti a vykonnosti.

Kazdy clovék ma svoje vlastni predstavy o lidech a jejich chovani. Prestoze si to
vedouci pracovnici ani nemusi uvédomovat, tyto predstavy tvori ramec pro rozhodova-
ni, dle kterého jednaji se svymi zaméstnanci. Pti aplikaci konceptu sladovani pracovni-
ho a soukromého zivota do organizace je dulezité zacit u mysleni manazert. Teprve
spravné pochopeni a interpretace problematiky manazery vybuduji pevny zaklad pro
akceptaci a davéru mezi zamé&stnanci (Schein, 1969).

Také citat autort Roosliho a Frasera, ktery byl pouzit v ivodu, poukazuje na zmé-
ny trzniho prostredi, ve kterém firmy preziji pouze tehdy, kdyz se pfizplisobi. Pracovni
trh zaziva globalizaci a soupefeni o talenty nejen na regionalni ¢i narodni urovni, nybrz
na urovni mezinarodni. Hodnota lidského kapitalu roste. Firmy si zacinaji uvédomovat,
ze prave jejich zameéstnanci jsou klicem k uspéchu. Kvalifikovani zaméstnanci tvori
konkuren¢ni vyhodu firem. O tuto konkuren¢ni vyhodu se sout€zi rznymi zpusoby.
Praveé koncept sladovani pracovniho a soukromého zivota je nastrojem pro ziskavani
audrzeni kvalitnich a motivovanych pracovnikli. Nabidka opatfeni pro harmonizaci
prace a soukromého zivota je cestou k motivovanéj$im a efektivnéj§im zaméstnancim,

kteti predstavuji pfimou souvislost se zvySovanim vykonnosti firmy.
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1 Cile prace, metody a postupy zpracovani

Cilem této diplomové prace je navrzeni vhodnych opatfeni pro slad'ovani pracovniho
a soukromého Zivota zameéstnanct ve zkoumané spolecnosti.

Hlavniho cile prace bude dosazeno splnénim nasledujicich dil¢ich cila:

o Charakteristika problematiky slad’ovani soukromého a pracovniho zivota na zékla-
dé dostupné literatury.

e Zmapovani pracovnich podminek azhodnoceni soucasného pfistupu firmy
k problematice slad'ovani pracovniho a soukromého zivota.

e Analyza vnimani problematiky vedoucimi pracovniky a zkoumani jejich postoju
k zavedeni slad’ovani soukromého a pracovniho zivota do firmy.

e Zjisténi pozadavkl a potfeb zaméstnancii firmy v oblasti slad'ovani soukromého

a pracovniho Zivota.

Diplomova prace je rozdélena do tifi zakladnich Casti, ato teoretické, analytické
a navrhové Gasti. V prvni &asti jsou zpracovana teoreticka vychodiska prace. Uvodem je
charakterizovano personalni fizeni ve firméch a jeho nejnovéjsi trendy. Navazuje pred-
staveni jednoho z poslednich trendd, kterym je diversity management a s nim spjaté
sladovani soukromého a pracovniho Zivota zaméstnancti. Kvili pochopeni dulezitosti
problematiky je rozebrana jeji aktualnost. Nakonec jsou uvedeny druhy nastroju work-
life balance a popis zptsobu zavadéni work-life balance do podniku.

Druha c¢ast prace se zabyva analyzou soucasného stavu. Nejdiive je pfedstavena
zkoumana spole¢nost a provedena analyza jejiho vnitiniho prostfedi pomoci analyzy 78.
Nasleduje objasnéni metodologie prace, na kterou bezprostfedné navazuje zpracovani
vysledkd vyzkumu. V ramci prace je uplatnén smiseny vyzkum. Pro potfeby kvalitativ-
niho sbéru dat je pouzita analyza firemni dokumentace a provedeni polostrukturovanych
rozhovord. Sbér kvantitativnich dat je zajistén aplikaci strukturovanych dotazniku.

Treti Cast prace vychazi z vysledkl analyzy soucasného stavu. Po zhodnoceni vy-
sledk vyzkumu jsou vybrany a predstaveny nejvhodnéjs$i navrhy na feSeni stavajici
situace v oblasti work-life balance ve zkoumané firme. Soucasti je ekonomické zhodno-

ceni navrzenych doporuceni.
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2 Teoreticka vychodiska prace

2.1 Rizenilidskych zdroji

Organizace uskutecCiuji svoje cile prostfednictvim ruznych aspektii. Nejvyznamnéjsi
proménnou pro dosazeni usp&chu jsou lidé. Ukolem fizeni lidskych zdroja je fidit lidsky
potencial strategicky a logicky tak, aby jeho Cinnosti prispivaly k plnéni firemnich cila
(Armstrong, 2007). Potencial lidi musi byt vyuzivan optimalné€, aby zaji§toval navrat-
nost do né&j vlozenych investic.

Management v oblasti fizeni lidskych zdroju zajistuje organizaci kvalitni pracov-
niky pro soucasné i budouci pracovni €innosti. Pfitom hlavnim ukolem je tvorba moti-
vyjiciho klimatu, které podporuje tymovou praci, posiluje vztahy v organizaci
a umoznuje tak lidem vykonavat praci v kvalité, kterd bude krokem k uspéchu samotné

organizace (Kocianova, 2010).

2.1.1 Oblasti Fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2007) definuje sedm zakladnich oblasti, ve kterych fizeni lidskych zdroju

hraje hlavni roli pii dosahovani konkrétnich cild:

1. Efektivnost organizace — V ramci fizeni lidskych zdroja je efektivnost organizace
zlepSovana prostfednictvim fizeni znalosti a talentu.

2. Rizeni lidského kapitalu — Jak uZ bylo fedeno, 1idé jsou vyznamnym kapitalem,
kterym organizace disponuje. Ukolem organizace je udrzovani kvalifikovanych

pracovnikd, jejichz kvality je nutno neustale rozvijet.

3. Rizeni znalosti — Proces udeni v organizaci je neustale probihajici ¢innosti, ktera
ma pro organizaci vyznamny vliv. Dulezitym krokem v fizeni je podpora rozvoje
pro firmu specifickych znalosti a dovednosti.

4. Rizeni odméiovani — Pro udrzeni oddanych a motivovanych pracovnikil zavadgji
organizace politiky, které slouzi k adekvatnimu ohodnocovani a odméfiovani pra-
covnikd.

5. Zaméstnanecké vztahy — Jednim zcili fizeni lidskych zdroji je vytvareni
audrzovani harmonickych vztahi na pracovisti mezi managementem

a podfizenymi.
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6. Uspokojovani rozdilnych potfeb — Dalsim cilem, ktery spada pod kompetenci per-
sonalniho managementu, je tvorba politiky rovnych pfilezitosti. Organizace se tim-
to zavazuje respektovat potieby viech stakeholdertl. Ukolem uspokojovani rozdil-
nych potieb pracovniki je brat v uvahu rozdily v jejich osobnich potiebach, aspira-
cich ¢i stylu prace.

7. Pteklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — Poslednim cilem fizeni lidskych
zdroju je jednoduse spravna aplikace teoretickych metod do praxe. Je nutné, aby

manazer nejen znal teorii, ale umél ji 1 spravé pouzit.

2.1.2 Faktory pusobici na personalni Fizeni

Postaveni personalniho fizeni v organizaci zavisi na mnoha vnitfnich a vnéjSich fakto-
rech. Dulezitym vlivem je predevsim piistup vrcholového managementu k uplatiovani
personalni politiky v ramci organizace a jeji hierarchie. Nastroje a metody tvorici politi-
ku personalniho fizeni zaviseji na vnéjSich podminkach, které se neustdle méni,
a organizace na né musi urCitym zpisobem reagovat, jelikoz neni v jeji moci tyto vnéjsi
vlivy vyznamnéj$im zplisobem ovlivnit. Vng&jsi faktory pusobici na personalni fizeni

jsou:

e rozvoj nove techniky a technologie,
e ckonomické podminky,

e konkurence na mezinarodnim trhu,
e politické a legislativni podminky,
e socialni a kulturni podminky,

e demografické vlivy,

e aktualni situace na trhu prace,

¢ globalizace na trhu prace,

e mobilita pracovnich sil,

e hodnotové orientace lidi,

e ckologické vlivy (Kocianova, 2012).
Vnitini faktory pasobici na personalni fizeni jsou:

e charakter Cinnosti organizace,

13



e strategie a politika organizace,

e velikost organizace dle poctu pracovnik,

e geograficka poloha organizace,

e organizacni struktura,

e ckonomicka situace organizace,

e technické a technologické vybaveni organizace,

e socialni, profesni a kvalifikacni struktura pracovnika,
e organizacni kultura,

e mezinarodni personalni fizeni,

e odbory (Kocianova, 2012).

2.1.3 Personalni a socialni politika

Cely systém fizeni lidskych zdrojl je tvoren realizaci personalni politiky, realizaci soci-
alni politiky a vedenim lidi.

Personalni politika je dil¢i Casti personalni strategie organizace. V personalni stra-
tegii podnik vymezuje svoje dlouhodobé zameéry tykajici se personalni oblasti. Samotna
personalni politika poté tyto zaméry dale rozpracovava a stanovuje jasné postupy, kte-
rymi budou tyto zameéry dosazeny. "Persondlni politika urcuje pravidla pristupu
k Fizeni lidi v organizaci, zpiisoby jednani s lidmi a z nich odvozené principy ocekdva-
ného jednani vedoucich pracovnikii pri FeSeni personalnich zdleZitosti" (Kocianova,
2012).

Nedilnou soucasti personalni strategie je také socialni politika, ktera je dle Kocia-
nové (2012) "souhrnem specifickych opatieni a ¢innosti, které jsou zamérené na uspo-
kojovdni potreb pracovnikii a pozitivni ovliviiovani jejich pracovnich podminek”. Soci-
alni politika je dilezitym hracem pfi tvorbé image organizace. Hlavni myslenkou je
vytvoreni takové organizace, ktera bude peCovat o potieby svych pracovnika na zakladé
zasad stanovenych v socialni politice. Cilem je udrzovat si v organizaci spokojené
a motivované pracovniky. Do péCe o pracovniky lze mimo jiné zaradit pracovni dobu,
pracovni prostiedi, sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti ¢i sluzby poskytova-

né pracovnikim a jejich rodinam.
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2.14 Trendy v rizeni lidskych zdroju

Vyznam personalniho fizeni v poslednich letech ziskdva naprosto novy rozmér.
K lidem, tedy potencialnim pracovnikim, je pfistupovano jako k jedné
z nejdilezit&jsich konkurenénich vyhod. Clovék jiz neni chapan jako mechanicky zdroj
pracovni sily. Pozornost je vénovana jeho socialni, emocionalni a duchovni strance (Do-
lezal, Machal, Lacko a kol., 2012).

Zajisténi  kvalifikované pracovni sily, ktera organizaci pfinasi stabilné
a dlouhodobé zisk, je zasadnim predpokladem k Uspéchu. Piistupy a metody fizeni lid-
skych zdroju se proto ve svété i u nas v posledni dobé€ neustale méni a vyviji. Personalni
fizeni je v souCasnosti Uzce propojeno se vSemi dal§imi podnikovymi procesy, na které
musi vhodné reagovat, aby dochazelo k pozitivnimu ovliviiovani vykonnosti organizaci.
Duraz, ktery je kladen na zajisténi kvalitnich pracovnikl, s sebou samoziejmé prinasi
i rostouci naklady do lidského kapitalu. Podnik proto musi vytvaret kroky, kterymi si
zajisti, ze tyto naklady nejsou vynalozeny zbytecné.

Mezi posledni trendy v fizeni lidskych zdroja patii:

e socialni odpovédnost organizaci,
¢ holisticky management,

e work-life balance,

e alternativni pracovni tvazky,

e talent management,

e age management,

e diskriminace a rovné zachazeni,
e diversity management,

e méfeni lidského kapitalu (Kocianovéa, 2012).

Spolecenska odpovédnost firem

Jednim z trendt poslednich let v personalnim fizeni je socialni odpovédnost firem (an-
glicky Corporate Social Responsibility). Prvni mySlenky tykajici se socialni odpoveéd-
nosti firem se zacaly objevovat pocatkem 20. stoleti. Socialni odpoveédnost firem zna-
mena uvazovani organizace nad tim, jakym zpusobem ovliviiuji jeji aktivity spolecnost

a jaké poslani ma vzhledem ke spolecnosti (Kocianova, 2012). Dle Podnikatelské Rady
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pro trvale udrzitelny rozvoj je definice CSR nasledujici: "Spolecenska odpovédnost fi-
rem je kontinudlni zdvazek podnikii chovat se eticky a prispivat k ekonomickému riistu
a zaroveri se zasazovat o zlepSovani kvality Zivota zaméstmancii a jejich rodin, stejné
Jjako lokalni komunity a spolecnosti jako celku" (Blaha, 2013).

Dle vyzkumu, ktery byl proveden mezi zastupci ¢eskych podnika, jsou jako hlavni

projevy spoleCenské odpovédnosti povazovany:

etické a transparentni chovani,

byt dobrym zaméstnavatelem, ktery pecuje o své zaméstnance,

byt dobrym sousedem svému regionu a mistni komunite,

nabizet kvalitni vyrobky a sluzby,

e platit fadné a vCas dané (Kasparova, Kunz, 2013).

Myslenky a postupy spoleCenské odpoveédnosti firem je nutno integrovat do personalni
politiky organizace. Obecné je socialni odpovédnost firem délena do tfi zakladnich pili-
ia, které predstavuji jednotlivé oblasti, kterym by se firmy mély vénovat v ramci zava-
déni socialni odpovédnosti do svych politik. Témito pilifi, zvané také jako tzv. Trojita
zakladna podnikani, jsou:

1. Ekonomicka oblast;

2. Environmentalni oblast;

3. Sociélni oblast (Sokac¢ova, Kolarova, 2010).

Vzhledem k tématu diplomové prace je klicové dale rozvést predevsim pilit, ktery se
tyka zavadeéni opatieni v oblasti socialni, souvisejici s pracovnimi podminkami zamést-
nancu a poskytovanou péci firmy. Kunz (2012) upozoriuje, ze dulezitym faktem je, aby
si podnikatelé uvédomovali, ze pouze spokojeny a motivovany zameéstnanec je v dnesni

spolecnosti kli¢ovym faktorem k tispéSnému fungovani firmy. Do socialni oblasti spole-

censké odpovédnosti firem je mozné zahrnout:

e vytvoreni podminek pro sladovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancu,
e rozvoj lidského kapitalu,

e prosazovani rovnych pfilezitosti,

e zaméstnanecka politika,

e outplacement (Kunz, 2012).
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2.2 Diversity management

Veliskova (2007) vysvétluje, Zze pojem diversity je do Cestiny Casto prekladan jako ruz-
norodost. Anglicky pojem vsak zahrnuje daleko vice nez pouhou rtiznorodost. Diversity
management je koncept fizeni lidi v organizaci, ktery pracovnikim pomaha plné rozvi-
nout jejich osobni potencial, a to bez ohledu na jejich individualni odliSnosti. Diverzita

v organizaci vyjadiuje rozmanitost a riznost lidi v tymu, pokud jde o nasledujici aspek-
ty:

o fyzické aspekty (vek, pohlavi, rasa, narodnost apod.)

e socioekonomické aspekty (spoleCenské postaveni, socialni role, socialni
a ekonomické prostiedi),

o individualni aspekty (vira, politicka prislusnost, nazory, schopnosti, zkusenosti, za-

liby, sexualni orientace, postoje, preference apod.) (Junova, 2012).

Pti chapani pojmu muZze dochazet k zaméné s uplatiiovanim principu rovnych prilezitos-
ti. Termin "rovné piilezitosti" je ale povazovan pouze jako dodrzovani antidiskriminac-
nich zakont anorem. Pravidla rovnych pfilezitosti jsou soucasti konceptu diverzity,
ktery k celé problematice pfistupuje Sifeji a zastresuje ji.

Problematika diverzity navazuje na aktualni problém nizké porodnosti a starnuti
obyvatelstva. Vyvoj demografické situace v evropskych zemich zapficifiuje nedostatek
kvalitnich zam&stnanci. Resenim problému je samoziejmé myslenka integrace piisté-
hovalcii z méné vyspélych zemi do vlastni ekonomiky. To s sebou vSak nese zazité ste-
reotypy a piedsudky. Je tedy nutné, aby se firmy 1 stat zacali touto oblasti zabyvat
a integrovat pravidla diversity managementu do svych politik.

Odmeénou za kladny postoj k diverzité je pro firmy ziskani konkurenéni vyhody na
trhu. Pokud podnik odlozi pfedsudky a zacne piijimat pracovniky dle jejich schopnosti
a znalosti, ziska tak jednodusSe nejkvalitnéj§iho pracovnika, ktery bude schopen rychle
a optimalné reagovat na individualni potieby zakaznikt a dodavatelt (Veliskova, 2007).
Podniky, které si uvédomuji dalezitost diverzity na pracovisti, se riznymi zpusoby snazi
zakomponovat programy fizeni diverzity do svych politik a zvysit tak uvédoméni za-
meéstnancti (Dvorakova, 2012).

V soucasné dobé¢ je pro mnoho mladych lidi diverzita soucasti bézného zivota. Po-

zitivni pristup k diverzitnimu prostredi ziskavaji mladi lidé diky podpote zahrani¢nich
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studijnich a pracovnich vyjezda. Tito lidé poté velmi Casto diverzitni prostredi i doslova
vyhledavaji a patii k hlavnim kritériim pii vybéru budouci kariéry. Mladi perspektivni
lidé chtéji byt soucasti silnych tymu. Tento poznatek je podporovan i teorii, ktera uvadi

pét aspektt spolecnych pro silné tymy:

e Silné tymy jsou, diky svému objektivnimu zaméfeni se na vysledky, schopné vy-

hnout vét§im konfliktim v rozdilnosti nazoru.

Vsichni ¢lenové silného tymu sleduji spolecny cil.

Clenové silnych tymt umi optimalné sladit sviij pracovni a soukromy Zzivot.

Silné tymy vitaji diverzitu.

Silné tymy pfitahuji talenty (Junova, 2012).

2.2.1 Prinosy a vyzvy diverzity

Pro mnoho lidi muze byt pfijmuti diverzity a zivot ¢i prace v diverzitnim prostedi na-
ro¢né. Pro Clovéka je pfirozené preferovat jemu podobné, tudiz bezpe¢né chapané vol-
by. Proto je nutné, aby se lidé dokazali odpoutat od téchto tendenci a naucili se oteviené
pfijimat rozdilnosti spolupracovniki. Diverzita vyzaduje, aby lidé dokazali vzajemné
komunikovat a vcitit se do druhych. Pro spravné zvladnuti diverzitniho prostredi je tre-
ba respektovat nazor druhého, schopnost sebereflexe a schopnost feseni konfliktd (Ju-
nova, 2012).

Junovéa (2012) popisuje nasledujici ptinosy diverzity:

e zlepSeni konkurenceschopnosti,

e objektivni pohled na préaci,

e vyss§i kreativita, adaptabilita a inovativni potencial riznorodych zaméstnanct,

e zlepSeni vztaht na pracovisti diky respektu k druhym, ktery diverzita predpoklada,

e prostor pro rozvoj individualnich talentq,

e zameéstnavatelé, ktefi nabizeji diverzitni pracovni prostredi, jsou vSeobecné vnima-
ni pozitivnéji,

e zameéstnanci pracuji s vyssi produktivitou a jsou loajalné)si,

e vyssi produktivita a vyuziti talentd pfinasi lepsi uspokojeni zakaznika,

e zlepSeni image organizace.
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2.2.2 Gender a uplatiiovani principu rovnych prilezitosti

Gender je socialni konstrukt, ktery vysvétluje, ze zptisob vnimani vlastnosti a chovani
7en a muzd je ovlivnén kulturou a spolegnosti (Sokacova, Kolatova, 2010). Zeny a muzi
proto inklinuji k plnéni roli, které jsou od nich ocekavany, a které vyznamné ovliviiuji
jejich Sance pii hledani zaméstnani.

Zeny jsou oproti muziim v nevyhodé. Na zakladé historie a kultury je jim piidé&lo-
vana role matky a peCovatelky o domacnost a rodinu. Kvili rodiné pferusuji svoji karié-
ru. Rodina je v podstaté znevyhodiuje pfi hledani a udrzovani pracovnich prilezitosti.
Znevyhodnéni zen na trhu prace plyne 1 ze zdkonné nutnosti vytvaret pro né€ specifické
pracovni prostiedi, které je upraveno pracovnépravni legislativou (Dvorakova, 2012).

I kdyz se postaveni zeny na trhu prace postupné méni, je tento pokrok velmi po-
zvolny a je nutné na ném neustale pracovat. Nestaci pouze pravni ochrana, je tfeba napft.
podporovat média v Sifeni nazord na roli Zeny ve spoleCnosti, starat se o vzdélavani zen,
urcitymi zasahy stimulovat tvorbu pracovnich mist pro Zeny v oblastech, kde je davana
prednost muzim a podporovat sladovani soukromého a osobniho zivota (Dvorakova,
2012). Velmi kvalifikované zeny musi ¢asto fesit dilema bud/nebo: bud’ setrvat v praci,
nebo se rozhodnout pro dité (Ktizkova, 2005).

Cilem zavedeni genderové politiky do organizace je dosazeni genderové rovnosti
a spravedlivosti v podniku (Rasticova, 2012). S problematikou genderu pfimo souvisi
i politika rovnych pfilezitosti. Hlavnim zamérem principu rovnych pfilezitosti vSak neni
pouze feseni rozdilného pfistupu k zenam a muzim. Filozofii pfistupu je, aby pfi uplat-
fiovani jedinci v jejich pracovnim 1 mimopracovnim zivot€é nebylo pfihliZzeno
k irelevantnim charakteristikam, ale pouze k jejich individualnim vloham, schopnostem
a ambicim (Junové, 2012).

V podstaté vSechny demokraticky vyspélé staty zakotvuji princip rovnych piilezi-
tosti do svoji legislativy. Zaméstnavatelé maji povinnost se fidit Zakonem ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace a Zakonem €. 198/2009 Sb., zdkon o rovném zachazeni a o pravnich
prostiedcich ochrany pied diskriminaci a o0 zméné nékterych zakonu. Tento antidiskri-
minacni zakon stanovuje, ze pravem na rovné zachazeni se rozumi pravo nebyt diskri-

minovan (§2 odst. 1 tohoto zakona) (Strnad, Skala, 2013).

19



2.3 Work-life balance

Aktualni tematikou posledni doby se stal pojem work-life balance. V literatufe 1ze nara-
zit na rizné zpusoby piekladu tohoto terminu. Jednim je napfiklad harmonizace pracov-
niho a rodinného zivota, ¢i pracovniho a osobniho/soukromého zivota. V nékterych pu-
blikacich je slovo harmonizace nahrazeno slovem rovnovaha ¢i slad’ovani.

V literatufe je pojem work-life balance ¢asto spojovan hlavné s rodinnym zivotem.
Cely koncept vSak zahrnuje Sir§i problematiku. Proto je pojem "rodinny" Zzivot
v posledni dobé nahrazovan "osobnim" ¢i "soukromym" Zzivotem. Nejde pouze o to
skloubit praci s rodinou, ale také se svymi konicky, studiem apod. Problematika work-
life balance je soucasti agendy podpory rovnosti prilezitosti a diverzity na pracovisti

(Kocianova, 2012).

Dr. Nossrat Peseschkian uvadi ctyfi faktory, které ovliviiuji rovnovahu mezi pracovnim
a soukromym zivotem. Cilem je dosahnout vyvazenosti téchto Ctyt oblasti, které jsou
vzéajemné provazany. Pokud je vyrazné upfednostriovana jedna oblast, zaCnou trpét ob-
lasti ostatni. Model ctyt faktort dle Peseschkiana upraven Lotharem J. Seiwertem je

znazornén v Obr. 1 (Seiwert, Tracy, 2011).

Obr.1  Model 4 faktoru pisobicich na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem
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Zdroj: Upraveno dle Seiwert, Tracy, 2011
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Organizace zacinaji chapat, ze pojem work-life balance neni pouze moralizovanim ze
strany teoretikt, ale Ze jde o skuteCny pfistup k motivaci svych pracovniku, ktery jim
muze na trhu prace zaru€it vyznamnou konkuren¢ni vyhodu (Veliskova, 2007). Pracov-
ni a soukromy Zivot pracovnikd na sebe vzajemné ptisobi. Clovék si prenasi svoje psy-
chické rozpolozeni z jedné oblasti do druhé. Pro firmu je tedy dulezité, aby byl clovék
odpocaty 1 ve svém osobnim zivoté, protoze nespokojenost ze soukromého zivota se
prenasi do toho pracovniho.

Rizné priizkumy potvrzuji, ze pro zaméstnance je vySe mzdy az druhotnym rozho-
dovacim prvkem pii volbé povolani. Mnohem dilezitéjsi jsou pracovni podminky,
vztahy na pracovisti a moznost seberealizace. VSechny tyto aspekty pusobi na spokoje-
nost zameéstnance a jeho motivaci k praci. Mezi motivaci a ziskem firmy je pfima spoji-
tost, jelikoz motivovanost je pfedpokladem pro zaméstnancem dobie odvedenou praci.
Na firmé je, aby zvazila, jakym zptisobem bude zaméstnance motivovat (Strnad, Skala,
2013).

Kazdy pracovnik ma jind oCekéavani a predstavy o poméru mezi praci a osobnim
ivotem. Ukolem zamé&stnavatele je, aby byl schopen nabidnout pracovnikiim podminky
a firemni kulturu, které jim umozni sladit praci a osobni zivot dle jejich pozadavka. Ty
v ¢ase prochazi jistou proménou. Pokud se zaméstnavatel rozhodne vyjit svym pracov-
niktim vstfic a nabidnout jim formy slad’'ovani, znamena to, Ze uznava nejen jejich roli
pracovni, ale i roli rodinnou, osobni. Pod sladovanim pracovniho a soukromého zivota
si tedy predstavujeme ruzné typy opatieni, nastroju a aktivit, které zaméstnancim
usnadiiuji skloubit praci s jejich dalSimi aktivitami (studium, péce o blizké, konicky,
sportovni a kulturni vyziti apod.).

I tato aktualné diskutovana tematika je vSak negativné ovliviiovana zazitymi stere-
otypy a myty. Nejsiln€jsim z nich je stereotyp, dle kterého se sladovani tyka pouze zen,
respektive matek. Opravdovym cilem politiky slad’ovani je vSak schopnost nabidnout
moznosti k vytvofeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem vSem: Zenam,
muzum, bezdétnym atd. Pokud je upfednostiiovana jedna skupina zameéstnancti, maze to

ve firmé vést k problémim ve vztazich (Sokacova, Kolafova, 2010).
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2.3.1 Vyhody a nevyhody zavedeni work-life balance do organizace

Argumenty na podporu slad’ovani 1ze rozdélit do dvou hlavnich skupin:
1. Ekonomické — uspory nakladu, vliv na vykonnost podniku.

2. Mimoekonomické — odrazi se ve spokojenosti, motivovanosti, loajalite, stabilité i

kvalité pracovni sily.

Autori se obecné shoduji na piinosech, které plynou ze zavedeni nastroju slad’ovani
prace a soukromého zivota do organizace. Pfinosy plynouci z podpory slad’ovani pra-

covniho a soukromého zivota tedy predstavu;i:

e pro zaméstnance:
o zlepSeni podminek vykonu préce,
o redukce stresu,
o zvySeni spokojenosti zaméstnancd,
o zvySeni kvality osobniho zivota zamé&stnanc.
e pro zamé&stnavatele:
o nepifima reklama, ktera zlepSuje obraz spolecnosti a pisobi na zlepSeni
reputace a konkurenceschopnosti firmy,
o Vvetsi moznosti pii ziskavani a vybéru kvalitnich zaméstnanci,
o udrzeni kvalitnich a talentovanych zameéstnancu,
o zvySeni dostupnosti zaméstnancd,
o uspora nakladi spojenych s naborem a zaucenim novych pracovnika,
o snizeni fluktuace zaméstnancu,
o snizeni absenci zamé&stnancu,
o zvySeni produktivity,
o zvySeni pracovni moralky a pracovni vykonnosti,
o snizeni nakladug,
o lepsi navratnost investic do tréninkli a vzdélavani (Kasparova, Kunz,

2013; Gillernova, Kebza, Rymes 2011; Sokacova, Kolarova, 2010).

"Zemé, v nichz existuje vice opatieni podporujicich sladéni rodinného a pracovniho
Zivota, zpravidla vykazuji i vy$§i miru zaméstnanosti a také miru porodnosti" (Narodni

vzdélavaci fond, 2012b).
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Jako nevyhody plynouci z aplikace nastroji slad’ovani nékteré firmy zminuyji:

e organizacni problémy a nakladna koordinace prace,
e docasné snizeni produktivity zptisobené pierusenim prace,

¢ administrativni naro¢nost (Gillernova, Kebza, Rymes, 2011).

2.3.2 Duvody aktualnosti problematiky

Implementace opatfeni slad’ovani pracovniho a soukromého zivota do politik firem je
i reakci na vlivy, které vznikaji ve spolecnosti. Mezi hlavni divody, kvili kterym by
firmy mély zacit uvazovat o podileni se na rovnovaze pracovniho a soukromého zivota

svych zaméstnanct, patii globalizace, demografické trendy a vyvoj v mysleni generaci.

Globalizace

Vyvoj personalniho fizeni v Ceské republice zakusil mnoho zmén na pocatku 90. let
20. stoleti. Demokratizace spoleCnosti a transformace ekonomiky s sebou pfinesly
i novy pohled na pfistup k zaméstnanctm.

Aktualni otazkou, kterd ma vliv na veskeré oblasti personalniho fizeni, je proces
globalizace svétové ekonomiky. A to tento trend stoji teprve na svém pocatku. Da se
ocekavat, ze vliv globalizace na spoleCnost a pracovni trh se bude dale prohlubovat.
Proto je nutné, aby i Ceska republika dokazala na trend globalizace pruzné reagovat.

Vsechny organizace budou muset vzit proces globalizace v potaz. Pracovni nabid-
ka a oCekavani pracovniki se méni. Pokud organizace nebudou schopny nabidnout
vhodné prostiedi, budou se potykat s nedostatkem kvalitnich zaméstnanci. Existence
organizaci bude zéalezet na jejich schopnosti vyuzivat vyhod novych forem organizace
préce, které jsou zalozeny na vyss§i motivaci k praci, na flexibilnich pracovnich kompe-
tencich, na osobni odpovédnosti a na vysoké ochoté pracovnika ucit se a rozvijet se

(Dvorakova, 2012).

Generace

Spolecnost se vyznacuje vyskytem tzv. generaci. Lidé, ktefi jsou narozeni ve specific-
kém obdobi, patii do urCité generace. Generace se od sebe odliSuji pfedstavami o zZivote,

zpusobem zivota, svym jednanim a predstavami o kariéfe (Kocianova, 2012). Reprezen-
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tanti jednotlivych generaci jsou do nich zarazovani dle rocniku narozeni. Toto rozdéleni
se v literatute Casto o par let 1isi. Rozdily vSak nejsou pfili§ vyznamné.

V dnesni dobé zname nasledujici generace:

1. Tradicionalisté/Veterani (1925 — 1945) — Na generaci veteranii ma vliv zkusenost
s 2. svétovou valkou. Ekonomicka a politicka nejistota zptsobila, ze jsou to velmi
pracoviti, ale opatrni lidé. Uznéavaji pravidla. Jsou zvykli byt fizeni a néasledovat
ptikazy. Predpokladem pro kariémi postup je sluzebni stafi. Lidé této generace
nemaji radi zmény a vyhybaji se riskantnim situacim a nejistoté. Praci jsou ochotni
vykonavat v k tomu urCeném prostfedi a pro komunikaci uptfednostiiuji osobni

kontakt.

2. Baby boomers (1946 — 1964) — Generace vychovana v rostouci povale¢né ekono-
mice. VSechno je obé&tovano praci. Tito lidé ziji, aby pracovali. Sebe 1 ostatni hod-
noti podle pracovnich Gspécht, kterym Casto obétuji velkou cast svého osobniho

volna. Vyznamnou formou motivace je pro né piedevsim zvySeni mzdy.

3.  Generace X (1965 — 1980) — Generace, ktera se stava vice nezavislou na praci. Ti-
to lidé pracuji, aby zili. Maji pozitivni pfistup ajsou zvykli se spoléhat predev§im
sami na sebe. Dilezitym motivacnim prostfedkem je jistota pracovniho mista. Jsou

technicky gramotni a zaméfeni na vykon.

4. Generace Y (1981 az 2000) — Lidé¢ generace Y jsou popisovani jako silni lidé, kte-
i1 jdou za vitézstvim. Jsou vychovavani v konzumni spoleCnosti. Vysledkem je, ze
ocekavaji prizptsobeni se jejich spotfebnimu ocekavani. Neboji se fict sviij nazor.
Technologie tvoii vyznamnou Cast jejich zivota a pristupu k feSeni problému. Nej-
véEtsi motivaci je pro né€ optimalni sladéni prace a osobniho zivota (United Nations

Joint Staff Pension Fund, 2013).

5. Generace Z (2000 a pozdé&ji) — Tato mlada generace zatim neni soucasti pracovni-
ho trhu aojejim ocCekavani se zatim spekuluje. Jisté je, Ze pfistup generace
Z k praci bude ovlivnén vyrastanim v technologicky vyspé€lém a diverzitnim svété.
Pracovni tymy jsou v soucasné moderni spoleCnosti tvofeny generaci Baby boomers,
generaci X a generaci Y. Kazda z téchto generaci ocekava jiny pfistup personalniho
fizeni. Do nedavna bylo v Ceském prostiedi samoziejmé, ze uspéch jde ruku v ruce

s dlouhymi pfescasy, a tedy obétovanim svého osobniho volna. Situace se vSak zacina
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meénit (VeliSkova, 2007). Generace Y postupné piichazi na pracovni trh a stava se hlav-
ni ekonomicky aktivni skupinou. Generace Y vyzaduje vyssi zivotni Groven a zarover si
je védoma vétsi zodpoveédnosti za socialni jistotu. Lidé této generace jsou ochotni ma-
ximalné vyuzit svoje schopnosti pro uspéch organizace. Svoje priority stavi na smyslu-
plné praci, vzdélavani a ziskavani zkuSenosti. Na druhou stranu ale odmitaji ob&tovat
svij osobni Cas. Hledaji rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem. Je dulezité, aby se
organizace zacaly pfipravovat na pozadavky této generace (Kocianova, 2012). Komuni-

kace ve vztahu zaméstnanec/zaméstnavatel nabyva novych rozméra (Blaha, 2013).

Demografické zmény a rodina

Demografické zmény zptsobuji zvySovani podilu ekonomicky neaktivni populace. Aby
byly udrzeny stabilni vefejné rozpoCty a uroven budoucich dichodu, je tieba zajistit co
nejvetsi ucast obyvatelstva v produktivnim véku na trhu prace. To s sebou piinasi po-
tfebu vyssi zaméstnanosti zen, ktera ale vyustuje v nedostateCny pocet narozenych déti.
Vzniké zde tedy paradox. Spolecnost je zavisla na zaméstnanosti zen, ale pfitom nutné
potiebuje vyssi fertilitu. Ukolem statu a zamé&stnavatell je, aby Zenam pomohli tyto dvé
oblasti skloubit (Sirovatka, Hora, 2008).

Prechod k trzni ekonomice a novému politickému systému zpasobil zménu vnima-
ni zodpovédnosti za rodinu. Ta se prenesla ze statu na samotnou rodinu a jeji Cleny.
Vznikla potfeba vyssiho piijmu, kterou lidé zacali feSit zvySovanim doby travené
v zaméstnani. Nasledoval negativni vliv na ¢as straveny s rodinou.

V Ceské republice prozatim pretrvava zvyk v odchodu Zeny-matky na rodi¢ovskou
dovolenou. Spousta domacnosti je vSak vzhledem k nedostatecné podpofe ze strany
statu zavisla na piijmu matky 1 otce (Ktizkova, 2007).

Pfi harmonizaci rodinného zivota s praci hraje stézejni roli moznost zajisténi péce
o dité v pracovni dobé. Odborné analyzy a dokumenty EU se shoduji, ze deficit téchto
sluzeb je stale naléhavéjsim problémem (Kuchatova, 2013). Zde nastupuje piilezitost
pro organizace. Pokud se organizace angazuji v péCi o rodinu, mohou si tak zajistit vy-
soce kvalifikovanou pracovni silu v oblasti, kde se odborniki nedostava (Gillernova,

Kebza, Rymes, 2011).
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Otazkou je, zda se viibec zaméstnavatelé citi zodpoveédni za rodinné zavazky jejich za-
méstnanci. Celkové lze fici, ze vyraznou zodpovédnost neciti. Velmi Casto pocituji

spiSe obavy ze zaméstnavani rodicu (Sirovatka, Hora, 2008).

233 Nastroje slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

Proces slad’'ovani se dle Junové (2012) odehrava na tfech urovnich: spoleCenské, firemni
a individualni. Existuji proto rizné koncepty sladovani v zavislosti na Grovni, do které

jsou zasazeny.

1. Spolecenska uroven — nastroji na spolecenské urovni je tvorba vhodnych podmi-
nek pro jednotliva opatfeni. SpoleCnost podporuje sladovani prostiednictvim za-
kont, pfimou a nepiimou podporou rodi¢t malych déti, seniorti apod.

2.  Firemni uroven — cilem zavadéni nastroju sladovani na organizacni urovni je
zvySeni vykonnosti podniku prostrednictvim spokojenych a motivovanych zamést-
nancu.

3. Osobni uroven — na osobni urovni sladovani predstavuje prani byt spokojeny
a naplriovat svoje potieby. Nelze vytvoiit jednotny navod. Mira rovnovahy mezi

praci a osobnim zivotem je individualni.

Strnad a Skala (2013) deli nastroje ke sladovani pracovniho a soukromého zivota do tfi

skupin:

e Nastroje tykajici se vykonavané prace;

o Flexibilni uspotfadani pracovni doby;

o Flexibilni misto vykonu prace (Sokacova, Kolarova, 2010);
e Prorodinna personalni politika;

e Sluzby poskytované formou benefiti (pfima a nepiima finan¢ni pomoc).

Flexibilni usporadani pracovni doby

Castym mytem, ktery se objevuje pii zavadéni konceptu sladovani pracovniho
a soukromého zivota, je predstava managementu, ze neni mozné adekvatné kontrolovat
odvedenou praci zameéstnanct, pokud jim nabidnou moznost vyuziti flexibilnich forem
prace. Faktem je, ze flexibilni formy prace naopak zvysuji motivovanost a vykon za-

méstnancil (Sokacova, Kolarova, 2010).
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Alternativni pracovni uvazky vSak mohou znamenat i riziko. Na to reaguje Evropska
unie svym konceptem "Flexicurity" (z anglického flexibility a security), ktery hleda
vyhodné feSeni pro organizaci 1 pracovnika (Kocianova, 2012). Cilem konceptu je sladit
potfebu jistoty zaméstnani, kterou vyzaduji zaméstnanci s potiebami firem, které hledaji

co nejflexibilnéj§i zaméstnance (European Comission, c2014).

Pruzna pracovni doba

S Upravou pruzné pracovni doby se setkdvame v zakoniku prace v § 85 (C. 262/2006
Sb.). Koncept pruzné pracovni doby je v CR pomé&rné rozsifen. Principem této flexibilni
formy préce je rozdéleni pracovni doby na "zékladni pracovni dobu" a "volitelnou pra-
covni dobu". Zaméstnavatel urci zakladni pracovni dobu, po kterou musi byt zaméstna-
nec na pracovisti. Zacatek a konec pracovni doby si zaméstnanec urCuje individualné
dle vlastnich preferenci. Vyrovnavaci obdobi trva Ctyfi tydny (Sokacova, Kolarova,
2010) Mezi formy pruzné pracovni doby patii pruzny pracovni den, pruzny pracovni

tyden a pruzné ¢tyitydenni pracovni obdobi (Rydvalova, Junova, 2011).

Odstupriovand pracovni doba

Zacatek a konec pracovni doby neni pevné stanoveny. Nektefi zaméstnanci tak mohou
zacinat nebo koncit svoji pracovni dobu v jiném ¢ase nez ostatni (Narodni vzdélavaci

fond, 2012a).

Cdstecny tivazek (zkrdaceny pracovni ivazek)

Zkraceny nebo také casteCny uvazek je nejCastéjsi alternativou v ramci flexibilnich pra-
covnich tvazkl. Jde o pracovni pomér sjednany na kratsi nez stanovenou tydenni pra-
covni dobu (Rydvalové, Junova, 2011).

Prace na zkraceny pracovni uvazek jsou spise typické pro velké podniky. Vyuziva
jich pfiblizné 80 % podniki. Mira vyuzivani se také lisi dle sektoru, ve kterém podnik
pusobi. V sektoru sluzeb pfistupuje na poskytovani zkracenych uvazka asi 68 % podni-
ki, v prumyslovém odvétvi se Cislo pohybuje okolo 51 %. Nejvyssi podil zkracenych
uvazkl se vyskytuje ve zdravotnictvi, socialni péci ¢i vzdélavani (Narodni vzdélavaci
fond, 2012a).

Podle § 241 zakoniku prace (€. 262/2006 Sb.) je povinnosti zaméstnavatele vyho-

vét zadosti o zkraceni pracovni doby zaméstnanci, ktery pecuje o dit€¢ mladsi 15 let
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a té¢hotné zaméstnankyni ¢i zaméstnanci, ktery dlouhodobé& pecuje o prevazné nebo upl-

n¢ bezmocnou fyzickou osobu. Podminkou je, zZe tomu nesmi branit zadné vazné pro-

vozni duvody (Sokacova, Kolarova, 2010).

Tab.1  Pozitivni a negativni aspekty zkracenych uvazku

Pozitivni aspekty Negativni aspekty
moznost prizplsobit délku nedostatecna flexibilita
w pracovni doby objemu omezena soundleZitost
% prace zaméstnancl s firmou
E umoznuje vyhovét
:5 preferencim pracovnik
£ uspory mzdovych nakladi
N zvyseni produktivity
a efektivnosti prace
sladuje osobni a pracovni hodinova mzda je nizsi
Zivot méné benefit(
usnadnuje vstup na trh omezenéjsi kariérové
s} prace nebo vystup z néj moznosti
E béhem produktivniho mensi uspokojeni z prace
:ﬁ Zivota nizsi kvalita prace
g zvysuje uspokojeni z Zivota
N udrzovani kvalifikace
lepsi adaptace pracovni
doby na objem prace
nizsi absence
zvysuje miru zaméstnanosti Ubytek zdrojli
slabsi navratnost investic
do lidského kapitalu,
3 protoZze mnoho pracovniku
= na ¢asteény Gvazek ma
= vy$§i vzdélani
b pracovni mista s krat$im
Uvazkem mohou vytlacovat
pracovni mista s plnym
Uvazkem

Zdroj: Upraveno dle Narodni vzd¢lavaci fond, 2012a

Sdileny uvazek (,,job sharing “)
V ptipadé sdileného uvazku je jedna pracovni pozice, tudiz i napln prace, sdilena dvéma
(¢i vice) lidmi. Sdileny uvazek je tak kombinaci dvou zkracenych uvazka. Pritom roz-

déleni uvazku mezi dva zaméstnance je zcela individualni. Lze se stfidat béhem dne,
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po tydnu apod. Tento druh uvazku je naroCny na fizeni. Zasadnim ukolem zaméstnanct
je vyborna komunikace (Sokacova, Kolarova, 2010).

Sdileny uvazek ma dvé zakladni formy:

1. Sdileni jedné pracovni pozice dvéma pracovniky — zde je nutné jasné nastavit pro-
cesy pfedavani a prebirani pracovniho mista.

2. Sdileni jednoho pracovniho mista dvéma pracovniky rozdilnych profesi — pracov-
nici se stfidaji béhem dne ¢i tydne. Toto feSeni uspoii zaméstnavateli penize na

prostor ¢i vybaveni kancelare (Rydvalova, Junova, 2010).

Stlaceny tyden
Jde o nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby. Bézna tydenni pracovni doba je stlacena
do mén¢ dni. Casto je tato forma kombinovana se zkracenym pracovnim uvazkem. Za-

meéstnanec tak mize ziskat volné dny pro svoje soukromé aktivity (Sokacova, Kolarova,

2010).

Konto pracovni doby

Koncepce konta pracovni doby je upravena § 86 zakona ¢. 262/2006 Sb., ktery fika, ze
zaméstnavatel muze pridélovat zaméstnancim objem prace dle aktualni potfeby. Neni
vyuzivano typické tydenni rozvrzeni pracovni doby. Podminkou je, ze sména nesmi
presahnout 12 hodin. Je stanoveno tzv. vyrovnavaci obdobi, béhem kterého musi mit
zamestnanec odpracovany urcity pocet hodin. Vyrovnavaci obdobi vSak nesmi byt delsi
nez po sobé jdoucich 26 tydni. Zaméstnavatel pak porovnava skuteéné odpracovany

pocet hodin se stanovenou tydenni pracovni dobou (Strnad, Skala, 2013).

Pracovni volno

Pracovni volno neni presnou flexibilni formou prace, protoze v dobé pracovniho volna,
at’ uz placeného ¢i neplaceného, zaméstnanec v podstaté nevykonava napli prace.

Jako formu benefitu nabizeji zaméstnavatelé svym pracovnikim velmi casto
5. tyden dovolené navic. Znamé jsou 1 tzv. sick days. Zaméstnavatel poskytuje nekolik
dni placeného volna za ucelem vyléceni lehcich onemocnéni.

Formou dlouhodobé&jsiho neplaceného volna (6 — 12 mésici) jsou "sabatikaly" ne-

bo "career breaky" (Sokacova, Kolatrova, 2010).

29



Dalsi moznosti flexibilniho usporaddani pracovni doby

e Rozlozené pracovni hodiny — zaméstnanci si urcuji ¢as, ve kterém budou praci bé-
hem dne vykonavat.

e Prace v Casovych blocich — zaméstnanec pracuje v pfedem urceném casovém ob-
dobi, napt. unor — Cerven, zafi — listopad.

e Vikendova prace ¢i nocni prace — pracovni doba je ur¢ena na nocni hodiny ¢i na
sobotu a nede¢li.

e Nulovy kontrakt — zaméstnanci pracuji, jen kdyz je potieba (Junova, 2012).
Flexibilni misto vykonu prace

Prace na dalku a prdce z domova (,, Teleworking “ a ,, Homeworking “)

Zaméstnanec plni svoje pracovni povinnosti z odlou¢eného pracovisté, at’ uz z domova,
z kavarny, z letisté €1 od zdkaznika. S organizaci komunikuje prostfednictvim informac-
nich technologii. Pojem "prace na dalku" pfedstavuje pracovni uvazek zaméstnanci,
ktefi pracuji z jakéhokoli mista, jen ne z kancelare spolecnosti. Pojem "prace z domova"
popisuje praci, ktera je vykonavana zaméstnancem piimo v misté jeho bydlisté (Mar-
toch, 2012).

Vyhodou flexibilniho mista vykonu prace je snizeni podnikovych naklada na pro-
najmy, energie apod. Zaméstnanci spatiuji vyhody na usetfeni nakladii za Cas. USetfi Cas
straveny cestovanim z a do prace. Nejvétsi vyhodou je Casova a prostorova flexibilita.
Problémem se naopak stava neschopnost organizace prace v doméacim prostiedi. Hrani-
ce mezi praci a soukromim jsou ¢asto prolinany. Za zminku stoji i omezeni socialniho

kontaktu (Junova, 2012).

Coworking

Tento koncept byl predstaven v Ceské republice teprve nedavno. Jde o sdileni kancelaf
¢i pracovnich stolt lidmi, ktefi nemohou ¢i nechtéji dojizdét do kancelare matef'ské spo-
lecnosti. Pronajmou si stil v coworking centru. Divodem je vétSinou vzdalenost za-

meéstnavatele nebo neochota pracovat v izolaci prace z domova (Martoch, 2012).
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Prorodinna personalni politika

Budovani pozitivnich vztahti mezi firmou a rodinou je dulezitou soucasti personalni
politiky firmy. Jak uz bylo zminéno dfive, firma zavedenim prorodinné politiky ziskava

urcitou konkuren¢ni vyhodu pfi lovu talentd na pracovnim trhu.

Management materské/rodicovské dovolené (ddale MD/RD)

Pokud zaméstnanec pterusi svoji praci na dobu trvani MD/RD, obvykle ztraci kontakt
se zaméstnavatelem a svym zaméstnanim. Dochazi tak i k CasteCné ztraté kvalifikace.
Velka ¢ast zaméstnanct se po MD/RD nevraci na svoje ptivodni pracovni misto. Firmy
se mohou snazit tomuto predchéazet. Opatfeni vénujici se managementu MD/RD casto
ani nejsou finan¢né nakladnd, pouze management musi vynalozit ur€itou iniciativu.

Management MD/RD lze rozdélit do tii fazi:

e Odchod na MD/RD — pted odchodem zamé&stnankyné by meéla byt ze strany za-
meéstnavatele iniciovana schiizka, na které budou vyjasnény moznosti budouci spo-
lupréce.

e Udrzeni kontaktu — béhem trvani MD/RD se zaméstnavatel snazi riznymi zpusoby
udrzet zamé&stnankyni v kontaktu s dénim ve firmé, a to napf. zasilanim firemnich
Casopist, pozvanim na firemni akce, ponechanim firemni e-mailové adresy ¢i na-
bidkou obcasnych brigad.

e Navrat do prace — pred planovanym navratem do prace by opét mela probehnout
schiizka zaméstnance s manazerem, ktera objasni prubéh opétovného uvedeni za-

meéstnance do pracovniho procesu (Sokacova, Kolarova, 2010).

Firemni Skolka

Nabidka firemni Skolky predstavuje v obdobi baby-boomu vyznamnou konkurenéni
vyhodu. Firmy se k ni uchyluji v pfipade, ze chtéji presveédCit zaméstnankyné k co
nejdriveéjSimu navratu do zameéstnani. Pripadné k jejich udrzeni, jelikoz znamym faktem
je, ze velmi malé procento zen se po mateiské dovolené vraci zpét na svoje puvodni
misto. Firemni Skolka je i lakadlem pro potencialni pracovnice.

Vramci podpory sladovani prace arodiny je vsak tento benefit jednim
z nejnakladnéjSich. Firmy také musi zvazit, zda jsou schopny zfidit Skolku, kterd bude

spliovat podminky predepsané zakonem.
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Zivnostensky zakon (&. 455/1991 S.) umoziiuje zakladat dva typy skolek, a to jako va-
zanou formu (Péce o dité do tfi let véku v dennim rezimu) nebo volnou (Mimoskolni
vychova avzdélavani). Moznosti je také $kolka dle Skolského zakona (8. 561/2004
Sb.), na kterou se vSak uplatiiuji prisnéjsi kritéria. NejCastéjsi problémem je dodrzovani
hygienickych norem a splnéni podminek pro prostory.

Jelikoz je toto opatfeni velmi nakladné, nahradni variantou mize byt domluva spo-
luprace s vice firmami. Pripadné nekteré firmy fesi tuto situaci nasmlouvanim kapacity
mist pro déti svych zaméstnanci v nékteré jiz existujici Skolce (Sokacova, Kolarova,

2010).

Détské skupiny

Dal§i moznosti v oblasti péCe o dite, zatimco je rodi€ na pracovisti, je zfizeni tzv. dét-
skych skupin. Ministerstvo prace a socialnich véci pfipravuje novou pravni Upravu vy-
mezujici konkrétni podminky pro tento typ sluzby, ktera je nicméné stale v jednani.

Jde o vyhodngjsi alternativu nez firemni Skolka. Zafizeni je ur¢eno pro skupinu dé-
ti riznych vékovych kategorii. Dochazet mohou déti ve véku od 6 mésict az do zahaje-
ni povinné §kolni dochazky. Parametry pro vznik a fizeni détskych skupin jsou navrze-
ny tak, aby co nejvice vyhovovaly potfebam rodi¢t. Sluzba détskych skupin vSak neza-
jistuje vzdélavani ditéte. Cilem je pouze nabidka vychovné péce zaméfené na rozvoj
schopnosti ditéte, jeho kulturnich a hygienickych navyku, a to s ohledem na vek ditéte
v souladu s konceptem vychovy a péce o dité. Podminkou sluzby hlidani a péce o diteé
v détské skupiné je poskytovani mimo domacnost. Uelem détské skupiny neni genero-

vani zisku (Odbor 21, 2013).

Financni prispévky
Pokud zaméstnavatel nema dostate€né moznosti pro ziizeni firemni Skolky ¢i détské
skupiny, mize podpofit zaméstnance v péci o déti prostifednictvim financnich pfispév-
ki, a to napf. na hlidani déti ¢i skolkovné. V ramci podpory péce o dité lze zaméstnan-
cam nabidnout pfispévky na zdravotni vySeteni déti, prispévky na vakcinaci apod.
Dulezité je zdiraznit, Zze prorodinna politika nezahrnuje pouze zaméstnance-rodice
ajejich déti, ale také zaméstnance, ktefi se staraji o starS$i ¢i nemohouci pfibuzné.
I vtomto pifipad€é lze zameéstnance podpofit finan€nimi piispévky na péci. Pripadné

zprosttedkovat adekvatni informacni servis od pfislusnych organizaci.
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Poradani akci a organizace pobytii

Formou podpory sladovani pracovniho asoukromého zivota zameéstnanci je
i organizace ruznych akci ¢i pobyti. Vyhodou tohoto opatieni je predevsim podpora
prorodinné firemni politiky. Firma mize ziskat loajalni a spokojené zaméstnance, po-
kud jim nabidne moznost poslat svoje déti na prazdninovy pobyt. Pofadani spoleCen-
skych, sportovnich akci a détskych dni muZze vytvofit siln€jsi pouto mezi rodinou za-
meéstnance a firmou, coz vede k vyS§si motivovanosti a spokojenosti zamestnance (Juno-

va, 2012).

Sluzby poskytované formou benefiti a dalsi podpurna opatreni

Soukromy zivot zaméstnance vSak netvoti pouze rodina a péce o dité ¢i pribuzné. Kom-
plexni program slad'ovani pracovniho a soukromého zivota proto obsahuje i sluzby,
které se orientuji na dalsi oblasti osobniho Zivota zaméstnanct. Firma tak mtze posky-
tovat svym zaméstnanciim rizné benefity ve formé prispévki na péci o zdravi ¢i pouka-
zy na dovolenou nebo kulturu. Aby cely proces zavadéni nastroji a opatieni slad’ovani
soukromého a pracovniho zivota mél vyznam, je nutna dobra komunikace mezi firmou

a zameéstnanci.

Antistresové programy

Na vykonnost akvalitu prace zameéstnanci ma vliv ijejich psychické rozpolozeni.
"Pracovni" stres se stava jednim z nejvétSich zdravotnich problémua Evropy. Zaméstna-
vatelé by se proto touto problematikou méli zabyvat a snazit se pracovnimu stresu pred-
chazet.

V prvnim fazi je dilezité znat ptiCiny vzniku stresu na pracovisti a kontrolovat, zda
se tyto priCiny objevuji v organizaci. Mezi priciny patii ptili§ velky objem prace, nedo-
statek podpory od koleg i vedeni, nejistota zaméstnani, dlouhé hodiny v praci, nizky
ptijem, Sikana apod. Pokud organizace zna pficiny, 1épe se jim nauci predchazet. Pre-
vence je totiz ucinné&jsi a podstatné méné nakladna nez reseni nasledki.

Jako prevenci lze zavést tzv. "antistresové programy", ato v raznych formach.
Znamou formou je zfizeni relaxa¢niho koutku. Alternativou je nabidka poukazii na

sportovni a wellness aktivity (Sokacova, Kolarova, 2012).
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Vnitrofiremni komunikace

Dulezitym podpurnym opatfenim v oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého Zzivota
je zpusob vnitrofiremni komunikace tykajici se problematiky slad'ovani. V nékterych
firmach nedostatecna komunikace zpusobuje, Ze zaméstnanci ani nevi 0 moznosti vyu-
ziti nastroju slad’ovani prace a svého osobniho zivota.

Organizace by proto méla zavést opatfeni na podporu vnitrofiremni komunikace
v ramci témat slad’'ovani — sekce zaméfené na jednotlivé skupiny, efektivni komunikace
firemnich benefitd, podpora tvorby zaméstnaneckych podpurnych skupin apod.

K zajisténi efektivity vnitrofiremni komunikace je dulezité, aby samotny ma-
nagement firmy védeél, jakym zptisobem svoje zaméstnance seznamovat s technikami
sladovani prace a soukromého zivota. Proto soucasti slad’ovani jsou i programy firem-
niho vzdélavani na podporu manazerskych dovednosti pii zméné forem prace ¢i pro-
gramy zaméfené na diverzitu. Opatfenim je 1 moznost individudlnich konzultaci
a kouCovani v oblasti osobniho a pracovniho zivota pro zaméstnance i manazery, kteti

nevédi, jak urCitou situaci spravné vytesit (Junova, 2012).

234 Postup prosazovani work-life balance v organizaci

Vybér postupu zalezi na mife podpory, druhu disponibilnich prostiedki a pozici, z jaké
koncepci sladovani navrhujeme. Prosazovani nastroju do firemni politiky organizace
provadi:

1. Spontanné — Piizpusobeni se aktualnimu pozadavku dle potfeby konkrétniho za-

meéstnance. V tomto piipadé se v§ak mizou objevovat problémy v podobé rivality.
2. Postupné — Postupné zavadéni nastroji dil¢imi kroky. Pfiprava firemni politiky na
dal§i opatieni. Ochota ke zm&nam je ziskavana postupné. Tento model je v Ceské
republice pouzivan nejCastéji (napf. postupné zameteni na cilové skupiny).
3. Cilenou zménou — Koncept work-life balance je zakomponovavan do vize, cilt

a strategii organizace. Cely proces zmény je komunikovan napfi¢ organizaci (Ju-

nova, 2012).

Zpusob zavadéni prostiedkt pro sladovani pracovniho a soukromého Zivota zalezi na
velikosti firmy. Ve velkych firmach je nutna urcita formalizace procesu. Moznosti se

také li8i dle zaméfeni firmy a typu prace, kterou zaméstnanec vykonava. Obecné se sla-
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d'ovani prace a osobniho zivota nejvice uplatiiuje ve vefejné spravé. Jednim z extrému
jsou vyrobni firmy, kde je tfeba nepfetrzita pritomnost obsluhy u stroju.

Pti aplikovani strategie slad'ovani si musi organizace uvédomit, ze pouziti nastroju
slad'ovani by mélo byt do urcité miry individualni. Ne pro kazdého zaméstnance jsou
vhodna vSechna opatfeni. Ne na vSech pracovistich mizeme zavést stejné nastroje.

Problémem se v nékterych ptipadech stava i legislativa, kterd zaméstnavateli pres-

né urCuje hranice, ve kterych se mize pohybovat (Strnad, Skala, 2013).

Zasady slad’ovani soukromého a pracovniho zivota ve firemni praxi

Pti zavadéni slad’ovani do firemni praxe by mély byt dodrzovany nasledujici zasady:

e Firma by méla brat ohled na individualitu. Neexistuje jednotny recept pro vSechny
zaméstnance. Jednim z osvéd&enych postuptl je tzv. "kafeterie"".

e Vytvoreni vize a strategie, kterd povede svymi kroky k naplnéni vize. Moznosti je
i vyuziti pomoci odbornikil a externich konzultanta.

e Proces zavadéni nastroju slad’ovani a jejich vyuziti firma musi komunikovat napfic¢
celou firmou se vSemi zaméstnanci.

e Snaha o méfeni a hodnoceni vysledkd.

e Pfijeti a podpora programu slad'ovani managementem firmy. Pouze podpora sla-
dovani vedoucimi pracovniky zajisti ochotnéjsi piijeti slad’ovani jako soucast fi-
remni kultury.

e Slad’ovani je dlouhodoby proces. Ukolem firmy je neustale komunikovat se svymi
zameéstnanci, zjistovat jejich preference a prehodnocovat aktualnost opatfeni (Ju-

nova, 2012).

2.3.5 Audit v oblasti work-life balance

Pod pojmem audit si vétSina lidi predstavi kontrolu. Audit pouzivany pro podporu sla-
dovani soukromého a pracovniho zivota ma vSak jiny cil. Smyslem auditu je zjiSténi
potieb zameéstnanci a vedeni spolecnosti s ohledem na work-life balance. Cilem je pak

nastaveni procesu, ktery bude zadouci a vyhodny pro vSechny strany.

! Systém zaméstnaneckych vyhod, ve kterém si zaméstnanec vybira z nabidky benefiti pravé ty, které pro

n¢j maji nejvyssi hodnotu, a to v rdmci stanoveného rozpoctu (Kurel, 2005).
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Auditor/ka pro slad’ovani soukromého a pracovniho zivota zde funguje jako poradce,

nikoliv kontrolor. Poskytuje nezavisly pohled na véc, motivuje obé strany ke spolupraci

a podporuje je pii zavadéni zmeén do organizace. Auditor pfedstavuje vhodny prostfedek

pro fizeni zmén v organizaci, jelikoz jim udava presnou strukturu a je objektivnim hod-

notitelem. VSechny auditorské organizace na zavér celého procesu vystavuji certifikat

o auditu. Ten muze predstavovat urCitou konkurenc¢ni vyhodu pfi ziskavani a udrzeni

talentovanych pracovnikda.

V soucasné dobé Ize v CR vyuzit nasledujicich auditd:

Audit rodina a zaméstnani;
Genderovy audit;
Audit rovnych pfilezitosti;

Personalni audity, audity firemni kultury apod.

Faze auditu

1.

Informacni a planovaci fiaze — na pocatku spoluprdce mezi organizaci
a auditorem je vymezena strategie a jednotlivé cile auditu. Pro v§e je vytvorfen Ca-
sovy harmonogram. Nedilnou soucasti je urCeni realizacniho tymu.

Realizacni faze — v pribéhu realizacni faze jsou identifikovany potieby zamést-
nanci i vedeni, na jejichz zakladé€ jsou formulovana opatieni pro strategii slad'ova-
ni pracovniho a soukromého zivota (Junova, 2012). Pro ucely zjiSténi potieb
a pozadavkul je vyuzivano kvantitativniho dotazovani, analyza dokumentd, osobni
rozhovory a diskuzni workshopy. Samotny sbér dat trva obvykle 5 — 10 pracovnich
dni, pficemz cely proces auditu zabere asi 3 — 4 mésice (Rasticova, 2012). Vysled-

nym krokem realiza¢ni faze je schvaleni realizacniho planu vedenim podniku.
Implementacéni faze.
Zavérecna faze (Junova, 2012).

Hodnotici faze — po uplynuti doby pro zavedeni doporucenych nastroja work-life
balance lze zhodnotit dosavadni pokrok a ptipadné navrhnout upravy (Rasticova,

2012).
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3 Analyza soucasného stavu

Teoretické poznatky z predchozi kapitoly o problematice slad'ovani pracovniho
a soukromého zivota jsou piedpokladem pro vyzkum, ktery bude proveden v ramci ana-
lyzy soucasného stavu. Cel4 analyza je zahajena predstavenim zkoumané spolecnosti.
Déle je popsana metodologie pouzitd pro vyzkum v organizaci, na kterou navazuje vy-
hodnoceni vysledkii vyzkumu a zodpovézeni vyzkumnych otazek. Analyza soucasného
stavu slouzi pro zjisténi potfeb ve zkoumané organizaci a je predpokladem pro navrho-

va feSeni.

3.1 Charakteristika spolecnosti

V této podkapitole bude priblizena spolecnost, ve které byl provadén vyzkum. Jedna se
o akciovou spole¢nost vedenou u Krajského soudu v Brné pod obchodni firmou CKD
Blansko Holding, a.s. Sidlo spolecnosti, stejné jako jeji vyrobni haly, se nachazi
v Blansku. Podnik je podrobnéji predstaven v nasledujicim textu. Soucasti charakteris-

tiky spolecnosti je analyza 7S, ktera detailné€ji analyzuje vnitfni prostfedi podniku.

3.1.1 Zakladni udaje

CKD Blansko Holding, a.s. je nejvyznamngj§im strojirenskym podnikem na Blanensku.
Spolecnost vznikla v roce 2006. Jeji pocatky se vSak datuji az 300 let zpét. Jde
o piimého pokratovatele spoletnosti CKD Blansko, strojirenské firmy s bohatou histo-
rickou tradici.

Produkty z CKD Blansko Holding, a.s. jsou vyuzivany po celém svété a nesou pe-
Cet’ Ceské kvality. Podnik se jiz vice nez 100 let specializuje na produkci vodnich turbin
a poskytuje kompletni hydrotechnicka zafizeni vodnich elektraren dle riznych poza-
davkd a specifik zakaznika. Mezi nejvyznamnéjsi zakazniky CKD Blansko Holding,
a.s. patii naptiklad spole¢nosti Alstom, CEZ, E-ON, EPW, Fortum a dal3i.

V soucasné dob¢ je podnik soucasti velké skupiny spole¢nosti JSC Tyazhmash po-
chazejici z Ruska, ktera zaujima vedouci postaveni na trhu v oblasti tézkého, energetic-
kého a dopravniho strojirenstvi a je jedinym akcionafem ve spole¢nosti CKD Blansko
Holding, a.s. (CKD Blansko Holding, a.s., c2007c). Zakladni kapital &ini 102 000 000,-

K¢ aje tvoren 10 ks kmenovych akcii na majitele v listinné podobé ve jmenovité hod-
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noté 200 000,- K¢ a 10 ks v hodnoté 10 000 000,- K¢&. Splaceno je celych 100 % za-
kladniho kapitalu (Ministerstvo spravedlnosti CR, c2014).

3.1.2 Historie

Prvni kroky spolecnosti se datuji na konec 17. stoleti. V roce 1698 zfidil hrabé Gellhorn
prvni zelezny hamr, ktery byl roku 1766 odkoupen Slechtickym rodem Salmui-
Reifferscheidtt. S pfichodem nového majitele se zacala v 18. stoleti rozSifovat Zelezaf-
ska a strojirenska vyroba. Spole¢nost vyuzivala novych stroji a pracovnich poznatkd.
Roku 1896 byly zelezarny i strojirny prodany podniku Akciova spolecnost strojirny, df.
Breitfeld-Dané¢k a spol. Vyznamnym krokem bylo vybudovéni vlastnich slévéaren. Na-
sledné v roce 1927 o spole&nost projevil zajem koncern Ceskomoravska-Kolben-Danék,
a.s. Za pusobeni tohoto majitele se spoleCnost zacala soustfedit na vyrobu vodnich stro-
ju. Specializace na vyrobu vodnich a tézkych obrabécich stroji byla umocnéna v roce
1950, a to vznikem samostatného narodniho podniku CKD Blansko.

Spolecnost si prosla nékolika zménami majiteld, vyrobniho programu i samotného
nazvu organizace. Po roce 1989 byla spoleCnost pln€ privatizovana a vznikla tak spo-
le¢nost CKD Blansko, a.s., na kterou v roce 2001 navazala nova spoleCnost CKD Blan-
sko Strojirny, a.s., jejimz majitelem se nasledné stala spole¢nost J&T. Od roku 2007 je
spole¢nost znaméa pod ochrannou znamkou CKD Blansko Holding, a.s. sdruzujici ob-
chodni divize Hydro, Karusely, Wind a vyrobni divizi Strojirny. Toho roku vznikla
i dcefina spoleénost CKD Blansko Small Hydro, s.r.0.

Dulezitym milnikem nedavné historie je rok 2010, kdy byla spolecnost rozdélena
a koupena novymi majiteli. Skupina JSC TYAZHMASH, ktera odkoupila i vyrobni
haly, se rozhodla dale rozvijet strojirenskou vyrobu zaméfenou na hydroenergetiku

(CKD Blansko Holding, a.s., c2014b).

3.1.3 Vyrobni program

Podnik se specializuje na vyrobu vodnich turbin a hydrotechnickych zafizeni. Jejich
vyroba je rozdélena dle velikosti zafizeni do dvou specifickych oblasti. O narocnéjsi
projekty se stara divize Large Hydro. Za projekty pro mensi elektrarny nese odpovéd-

nost deefina spole¢nost CKD Blansko Small Hydro, s.r.o.
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CKD Blansko Holding, as. nabizi svym zakaznikim instalaci novych zafizeni
a modernizaci, rekonstrukci ¢i opravu jiz stavajicich zarizeni. Aby byl cely proces pro
zakazniky co nejplynulejsi, nabizi spoleCnost moznost vyuziti projektd na klic. Mezi
jednotlivé faze patii hydraulicky vyvoj, projekce a konstrukce, kvalifikace zvlastnich
procest, technologicka ptiprava vyroby, vyroba a zkousky, montaz ve vyrobé i na stav-

bé auvedeni do provozu s prikladnym zaskolenim.

Large Hydro

Vyrobni program holdingu zahrnuje:

e Vodni turbiny — Kaplanova turbina, Francisova turbina, Francisova ¢erpadlova tur-
bina, Peltonova turbina, Diagonalni turbina.
e Hydrotechnicka zafizeni — kulové uzavéry, klapkové uzavéry, ostatni uzavéry.

e Ostatni hydrotechnicka prislusenstvi — hradidla, nouzova hrazeni, zdvihaci zafizeni

pro hydrotechniku atd. (CKD Blansko Holding, a.s., c2014c).

Small Hydro

Dcefina spole¢nost CKD Blansko Small Hydro, s.r.o. navazuje na tradici vyroby
a dodavek malych turbin o vykonu od 200 kW do 40 MW. Nabizeny jsou turbiny ve
vSech provedenich typu Kaplan, Francis a Pelton. Rovnéz je zde nabizena forma doda-
vek na kli¢. Nedilnou soucasti vyrobniho programu jsou také razné druhy uzavéru

a ostatnich vtokovych nebo piehradnich objektt (CKD Blansko Holding, a.s., c2014d).

Technologické moznosti vyroby
Holding disponuje Sirokou Skéalou technologickych a vyrobnich moznosti, mezi které
patfi:

e kaleni, popousténi a jejich kombinace,

e zihani,

e rucni brouseni tvarovych ploch,

e obrabécské prace na karuselech, horizontkach, bruskach, soustruzich,

e svareCské prace rucni, poloautomatické, automatické,

e povrchové upravy — tryskani, metalizace, natéry, vysokotlaké nastriky,

e vystelkovani kompozici (CKD Blansko Holding, a.s., c2014a).
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Vyzkumny ustav vodnich stroju

Spolecnost se muze pysnit vlastnim Vyzkumnym ustavem vodnich strojii. V ramci vy-

zkumného ustavu spolecnost:

e provadi vyvoj hydraulickych turbin,
e provozuje hydraulickou zkusebnu a

o mé&ii pritokoméry a armatury (CKD Blansko Holding, a.s., c2014f).

Svarecska Skola
Mimo vyrobni ¢innost je CKD Blansko Holding, a.s. zfizovatelem Svafe¢ské skoly,
kterou provozuje v souladu s normou CSN 050705. Skola ma pravomoc zaskolovat riiz-

nymi druhy svéfeni, poskytovat zakladni kurz svafovani audélovat Gfedni zkousku

CSN EN 2871 (CKD Blansko Holding, a.s., c2014g).

3.14 Analyza 7S

K lepsimu pochopeni fungovani spolecnosti je provedena analyza vnitiniho prostiedi

78? firmy McKinsey. Pokud chce byt firma pii zavadéni organizaénich zmén efektivni,

musi se zajimat o vSechny jeji elementy, které by mély byt ve vzajemném souladu.
Analyza je vypracovana na zakladé webovych stranek spolecnosti a internich do-

kumentu, ke kterym mi byl poskytnut pfistup.

Strategie

Cilem CKD Blansko Holding, a.s. je rozvijet strategické zamé&ry svého majitele. Skupi-
na firem OAO Tyazhmash sviij vyvoj sméfuje do dalsi prodejni expanze, vyvoje trhu,
zlepSovani kvality a vytvareni novych typu zafizeni.

Holding CKD Blansko zadnym zpisobem vefejné neprezentuje svoji vizi
a konkrétni business strategii. Vefejnosti pfistupnym dokumentem je integrovana politi-
ka, v ramci které je stanovena mise spole¢nosti v oblasti jakosti, ekologie a bezpe¢nosti
prace. Misi podniku je: , Dlouhodobé eticky, ekologicky a ziskové rozvijet svétovou

energetickou soustavu. “ K naplnéni mise je tfeba neustale zlepSovat procesy, které za-

* Analyza 7S je uréena k analyze vnitiniho prostiedi. Slouzi k lep$imu porozuméni staviim vzniklych
behem zavadéni organiza¢ni zmén. Mezi zkoumané elementy patii strategie, struktura, systémy, styl ve-

deni, spolupracovnici, schopnosti a sdilené hodnoty (Ict-123.com, 2013).
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jisti ziskani a udrzeni spokojenych zakazniki. Dokument s jednotlivymi body integro-
vané politiky je k dispozici v piilohach prace (CKD Blansko Holding, a.s., 2012b).

Na body integrované politiky navazuji cile, cilové hodnoty a programy, které maji
byt v daném roce splnény. Jejich naplnéni slouzi k dosahovani mise. Kazdy z cili ma
pfedem urCeny termin splnéni a zodpovédnou osobu. Konkrétni cile a programy jsou
interni zalezitosti spoleCnosti a v této praci nebudou blize prezentovany.

Urcité strategické cile 1ze také nalézt ve Vyro¢ni zpraveé spolecnosti. Jelikoz dosud
neni dostupna Vyrocni zprava pro rok 2013, veskeré nasledujici cile jsou obsahem Vy-
rocni zpravy z roku 2012.

Podnik sviij budouci rast stavi na nékolika opatienich, ktera maji vést ke zlepSeni

jejiho hospodareni. Mezi tato opatieni patii:

e optimalizace technickych parametri konstruovanych vyrobki s cilem dosahnout
cenovou konkurenceschopnost (snizeni hmotnosti materialu atd.),

¢ optimalizace technologickych procest s cilem dosahnout mensi pracnosti na vyro-
bu jednotlivych dilg, a tim snizeni nakladovosti,

e zvySeni produktivity prace,

e prohloubeni spoluprace s matefskou spoleCnosti a participace na jejich realizova-
nych projektech,

e snizovani nakladt (CKD Blansko Holding, a.s., 2013a).

Struktura

V &ele akciové spoletnosti CKD Blansko Holding, a.s. stoji predstavenstvo, jehoz &leny
jsou generalni feditel, jeden z manazert a zastupkyné majitele spolecnosti Tyazhmash.
Dozor¢i rada je taktéz tficlenna a sestava ze dvou zastupci spolecnosti Tyazhmash
a jednoho zastupce spole¢nosti CKD Blansko Holding, a.s. (Ministerstvo spravedlnosti
CR, c2014).

Stoprocentnim  vlastnikem CKD Blansko Holding, a.s. je skupina JSC
TYAZHMASH, ktera vlastni také 55 % spole&nosti CKD Blansko Small Hydro, s.r.o.
a CKD Blansko Strojirny, a.s. Zbylych 45 % si ponechal holding.

CKD Blansko Small Hydro, s.r.o. je dcefinou spole¢nosti holdingu. Vznikla v roce
2007 jako reakce na tradicni dodavku turbin a hydrotechnickych zatfizeni pro malé vod-

ni elektrarny (CKD Blansko Holding, a.s., 2012c).
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CKD Blansko Strojirny, a.s. je piimym predchiidcem holdingu. Postupné byly veskeré
¢innosti prevedeny pod spravu holdingu. Totéz plati 1 pro zaméstnance. Strojirny jsou

v soucasné dobeé v insolven¢nim fizeni.

Obr.2  Organizacni rozdéleni vlastnictvi

e ~

‘ JSC TYAZHMASH
o S
100 % 55 %
i - :
\ d hY
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CKD Blansko Small Hydro,
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Zdroj: Upraveno dle CKD Blansko Holding, a.s., 2012¢

Organizaéni typ struktury spoletnosti CKD Blansko Holding, a.s. je liniové-stabni
struktura. Jak je vidét v nasledujicim schématu, spolecnost je tvofena Sesti hlavnimi
sekcemi a jednou divizi, které jsou piimo podiizené generalnimu fediteli. Reditel Reali-
zace projekta je pfimo nadfizen Technické sekci a Divizi Vyroba. Témér ve vSech pfi-
padech se jednotlivé sekce dale vétvi na specializovangjsi jednotky — odbory (CKD

Blansko Holding, a.s., 2013f).

Obr.3  Organizacni struktura spolecnosti
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Zdroj: Upraveno dle CKD Blansko Holding, a.s., 2013f
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K 31. 12. 2013 spolecnost zaméstnavala 465 zaméstnanct. Doslo tak ke zvySeni o 44
zaméstnanc oproti roku 2012. Velmi markantni je pomér zen a muzi. Z celkového
podtu zamé&stnancd je 389 muzi a 76 Zen. Zeny tak tvoii pouhych 16 % vech pracovni-

ki (Spagkova, 2014).

Graf1  RozloZeni zaméstnanci dle pohlavi

B MuZi

H Zeny

Zdroj: Zpracovano dle Spackova, 2014

Nasledujici graf znazorniuje rozdéleni zameéstnancii dle véku. Nejpocetnéjsi skupinou
jsou zaméstnanci nad 50 let. Naopak v podstaté o polovinu méné je zaméstnanci do
30 let véku. Ostatni skupiny jsou pocetné docela vyrovnané. Samoziejmé nejméné po-
Cetnou je skupina nad 60 let z divodu odchodu zaméstnanci do dichodu. Spole¢nost

zaméstnava 14 pracovniku dichodového véku.

Graf 2 RozloZeni zaméstnancu dle véku
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Zdroj: Upraveno dle Spackova, 2014
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Systémy

Systémy zahrnuji zptsob fizeni veskerych procest v organizaci. Zaklad pro fizeni pro-
cesi  vCKD Blansko Holding, a.s. tvoii integrovany systém kvality
a environmentalniho managementu, ktery popisuje systém a strukturu dokumentace
v procesech podniku a vzajemné pusobeni mezi procesy. Cely systém je podrobné
popsan v organizacnich normach. Management d€li C¢innosti organizace do Ctyt zaklad-

nich skupin:

e fidici procesy,
e realizacni procesy (prodej, nakup, vyvoj, vyroba atd.),
e podpirné procesy (lidské zdroje, infrastruktura, informacni technologie),

e monitorovaci, kontrolni a analytické procesy.

Pro kazdou skupinu procesu je definovan zptsob fizeni a méfeni.

Komunikacni systém je zaji§fovan poradami, telefonni siti, elektronickou postou,
intranetem, sdilenym serverem, holdingovym &asopisem Turbo a nasténkami (CKD
Blansko Holding, a.s., 2013e).

Soucasti systému spolecnosti jsou iinformacéni systémy. Zakladnim ERP systé-
mem je System21, na jehoz soucCasnou verzi firma presla v roce 2000 a vyuziva jej pre-
devSim k fizeni zakazek. V roce 2008 spole¢nost implementovala informacni systém
QAD eB2 od firmy Minerva Ceska republika, a.s. Holding CKD Blansko vyuziva pie-
dev§im moduly Finance a Distribuce-logistika. V roce 2012 byl software QAD zpro-
voznén i pro modul Vyroba. Dal§im systémem je EIS APSO, ktery slouzi predevsim

k agendé fizeni lidskych zdroji (Pofizka, 2014).

Styl prace vedeni

Zplsob vedeni podfizenych nelze jednoznacné urcit. Vedouci pracovnici vyuzivaji jak
autokraticky, tak i demokraticky styl vedeni. Uplatiiovani specifického stylu zalezi na
¢innosti podfizeného a na konkrétnim feseném problému.

Nicméné interni dokumenty firmy ur€uji povinnosti a zptsoby chovani, které by
mely byt pro vedouci pracovniky kritické, a méli by se jimi fidit. Kompetencni model
urCuje dulezité kompetence, kterymi by mél kazdy vedouci pracovnik disponovat

a utvaret tak sviyj pristup k vedeni. Spolecné kompetence plati pro vSechny pracovniky
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spoleCnosti a pozaduji od nich orientaci na vysledky, zakazniky a schopnost pracovat
v tymu. Pro feditele divizi, sekci, vedouci odbort a mistry jsou uplatinovany kompeten-

ce nasledujict:

e Vedeni lidi — spravny vedouci pracovnik vybird talentované lidi, které umi po-
vzbudit a podpofit. Cilem spoleCnosti je, aby jeji manazefi byli schopni vytvorit
podminky pro neustalé zlepSovani a rozvoj.

e Vize a strategie — kompetence zaméfena piedevsim na schopnost rozvoje podniku
jako takového. Vedouci pracovnik musi byt schopen rozpoznavat obchodni piilezi-

tosti a predvidat kroky vn&jsiho prostiedi (CKD Blansko Holding, a.s., 2010b).

Z Pracovniho tadu vyplyva cela fada povinnosti vedoucich pracovnikd. Vedouci pra-
covnici jsou tradi¢né povinni fidit, organizovat, kontrolovat, hodnotit a pfipadné¢ odme-
fiovat pracovni vykon zaméstnancu. VSechny tyto funkce manaZzert jsou spise autokra-
tického stylu. Demokraticky styl vedeni je podporovan povinnosti vyuzivat podnéty
zam&stnanct ke zdokonalovani podnikovych procesti. Ukolem vedouciho pracovnika je
vyuzit schopnosti a iniciativu zaméstnance a podporfit jeho aktivni ucast na rozvoji spo-

leCnosti (CKD Blansko Holding, a.s., 2009).

Spolupracovnici

Spolecnost je vedena 9 manazery, ktefi jsou nadfizenymi pro 217 technicko-
hospodarskych pracovnikd a 239 pracovniki na délnickych pozicich. Technicko-
hospodafsti pracovnici tak tvori 46,66 % celkového poctu zameéstnanct, délnici 51,40 %

(Spackova, 2014).

Graf3  RozloZeni zaméstnancu dle pracovnich pozic

W Délnici
B THP

Manazefi

Zdroj: Upraveno dle Spackova, 2014
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Pro kazdou funkei jsou v katalogu typovych pozic stanoveny kvalifikacni predpoklady,
které musi zaméstnanec spliiovat. Jelikoz zaméstnanci jsou jednou z nejdualezitéjSich
hodnot spolecnosti a jejich schopnosti a znalosti tvori vyznamnou konkurencni vyhodu,
spolecCnost zabezpeCuje vzdélavani a zvySovani kvalifikace svych pracovnikd. Pro za-
meéstnance jsou pravidelné organizovana Skoleni povinna ze zadkona. Soucasti vzdélava-
ci strategie je i poskytovani moznosti prohlubovat svoji v§eobecnou a specialni kvalifi-
kaci. Plan vzdé€lavani zaméstnancu je tvoren kazdoro¢né a je pfizpisobovan aktualnim
potfebam podniku (CKD Blansko Holding, a.s., 2013d).

K podpofte rozvoje vzdélavani spole¢nost vyuziva projekty Evropské unie. Dotace
na vzdélavani jsou Cerpany z Evropskych strukturalnich fondd v ramci Operacniho pro-
gramu Lidské zdroje a zaméstnanost. Ke zvyseni kvalifikace pracovnikii vyznamné pfi-
spél projekt EDUCA s nazvem ,,Specifické technologické vzd&lavani v CKD Blansko
Holding, a.s.“, jehoZz cilem bylo proskolit 178 pracovnika délnickych i TH profesi. Pro-
jekt byl realizovan v letech 2010 — 2012. CKD Blansko Holding, a.s. se tgastnilo
i projektu ,,Vzdélavejte se!*, v ramci kterého zaméstnavatelé mohli ziskat finan¢ni pii-
spévky na vzdélavani svych zaméstnanci, ktefi byli negativné ovlivnéni krizi. Aktualné
se spolecnost ucastni projektu ,,Vzdélavejte se pro rust v Jihomoravském kraji“, ktery
podporuje dalsi vzdélavani zaméstnancd. Cilem projektu je proskoleni zaméstnanca

v nasledujicich oblastech:
o Kritické situace pti obrabéni,
e Rucni brouseni, brusné materialy;
e Technologie obrabéni — fezné podminky — karusely;
e VMware vSphere 5: Install Configure Manage;
o Zaklady AJ pro komunikaci na montazich;

e Skoleni v oblasti piedipravy povrchu anatérd (CKD Blansko Holding, a.s.,
c2007b).

Soucasti faktoru ,,Spolupracovnici je i pfiblizeni zpusobu odmérniovani pracovnika.
V CKD Blansko Holding, a.s. kazda typova pracovni pozice odpovida piislugnému
mzdovému tarifu, pripadné tarifnimu rozpéti, kterymi je tvofena zakladni mzda. Celko-
va mzda se sklada z narokové slozky a nenarokovych ¢asti. Mezi nenarokové slozky

mzdy patii ro€ni bonus, osobni ohodnoceni, mimofadné odmény, projektové odmeny,
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odmény pii vyznamnych pracovnich a zivotnich vyrocich a odmény pracovnikiim koo-
perace. Soucasti odméfiovani je poskytovani mnoha firemnich benefitd (CKD Blansko
Holding, a.s., 2013b).

Metody hodnoceni pracovniki se 1isi dle typu pracovni pozice. Technicko-
hospodafsti pracovnici jsou hodnoceni pomoci kompetenéniho modelu dle stanovenych
kompetenci. Hodnoceni délnik(i zavisi na posouzeni pracovniho vykonu a chovani

(CKD Blansko Holding, a.s., 2010b).

Schopnosti

Schopnosti predstavuji individualni schopnosti jednotlivych pracovniku, ale i schopnost
organizace jako celku. Vysoka turoven schopnosti predstavuje konkurenc¢ni vyhodu or-
ganizace.

K 31. 12. 2013 disponovala spole¢nost CKD Blansko Holding, a.s. 465 zamé&st-
nanci. Pozadovanou uroven vzdélani pro vykon dané pozice urcuje katalog typovych
pozic. Pti vybéru novych zaméstnancti by mél vedouci pracovnik pfihlizet k tomu, zda
uchazec spliiuje pozadovanou roven vzdélani. Vyuceni zaméstnanci bez maturity tvori
43,01 %, coz vice méné odpovida poctu zaméstnanct na délnickych pozicich. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci se stfednim vzdélanim s maturitou, které je
pozadovano piedevsim u TH pracovnikd. Vysokoskolskym vzdélanim disponuji vedou-

ci pracovnici a specialisté, napt. konstruktéfi (Spackova, 2014).

Tab. 2 RozloZeni zaméstnancu dle darovné vzdélani k 31. 12. 2013

i Zaméstnanci
Uroven vzdélani -
Muzi Zeny Celkem Celkemv %

Zakladni a bez vzdélani 9 6 15 3,23
Vyuceni bez maturity 184 16 200 43,01
Vyuceni s maturitou 38 8 46 9,89
Stfedni s maturitou 97 28 125 26,88
Vyssi odborné 2 3 5 1,08
Vysokoskolské 61 13 74 15,91

Zdroj: Upraveno dle Spackova, 2014
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Kvalifikace a schopnosti zaméstnancu tvofi dulezity potencial pro vykon celé organiza-
ce. Schopnosti vSak predstavuji i znalosti a kompetence samotné organizace. Schopnosti
znamenaji to, ¢im se organizace odliSuje od svych konkurenti. Esem v rukavu je pro
spoleCnost predevsim jeji dlouholetd tradice, znama znacka a kvalitni vyrobky.

Povédomi stakeholderti o kvalité vyroby a produkti podporuje podnik zavedenim
integrovaného systému managementu kvality a environmentalniho managementu. Pro
spravné pochopeni systému a zachazeni s dokumenty byla vydana pfirucka jakosti, kte-
ra slouzi vedeni spoleCnosti, zaméstnancim, zakaznikim a auditorim. Zpusob fizeni
spole¢nosti vychazi z aplikace norem CSN EN ISO 9001 a CSN EN ISO 14001. Inte-
grovany systém managementu vytvaii pravidla pro veSkeré fizeni ve spolecnosti. Od
postupu ve vyrob€, pii nakupu, reklamaci ¢i komunikaci se zakazniky az po zpusob
tvorby a $ifeni dokumentace (CKD Blansko Holding, a.s., 2013e).

CKD Blansko Holding, a.s. vlastni nasledujici certifikace:

e Systém managementu jakosti ISO 9001:2000 udéleny certifikaéni spole¢nosti TUV
NORD;

e Velky svareCsky prikaz zpusobilosti na ocelové konstrukce a vodni stavby dle no-
rem DIN 18800 a DIN 19704 udéleny spolecnosti SLV Berlin;

e Systémovy certifikat pro fizeni jakosti ve svarovani dle EN ISO 3834-2 udéleny
certifikadni spole¢nosti TUV NORD (CKD Blansko Holding, a.s., c2014e).

V ramci Programu podpory Inovace — Vyzva IV spolecnost realizovala projekt ,,Inovace
turbin®. Cilem projektu bylo vytvoreni vyrobni kapacity souvisejici s novou produkéni
fadou velkych vodnich turbin. Organizace potifebovala nakoupit nova strojni zafizeni,
aby mohl byt plné vyuzit potencial inovované a u¢innéjsi turbiny, ktera predstavuje
konkurenéni vyhodu spole¢nosti pifi vybérovych fizenich na zakazky (CKD Blansko
Holding, a.s., 2007a).

Sdilené hodnoty

Sdilené hodnoty urcuji, jakym zpisobem se zaméstnanci chovaji v danych situacich.
Tyto hodnoty ovliviiuji nejen interni komunikaci, ale i komunikaci s vn€jSim okolim.
Pti analyze dokumentt spolecnosti nebyly zji§tény zadné psané, jasné definované hod-

noty spolecnosti. To ov§em neznamena, ze nejsou v ramci spolenosti zadné hodnoty
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sdileny. Pouze nejsou presné stanoveny vedenim spolecnosti. Nicméné Ize fici, ze utva-
feni sdilenych hodnot souvisi s misi organizace. Mise stakeholderim ujasiuje, ¢eho
chce organizace dosahnout.

Kromé samotné mise existuje i Spoledensky profil holdingu CKD Blansko. Profil
zaméstnancum vysvetluje tfi zakladni filozofie, jimiz se maji fidit a posilovat tak dobré
jméno spoleCnosti. Neni zde vSak uvedeno jakym zpusobem se chovat. Obsahem tii
filozofii je prevazné popis cill, kterych chce v jednotlivych sférach spole¢nost dosah-

nout. Mezi tyto filozofie patii:
1. Filosofie holdingu v socialni sfére

V ramci socialni sféry se spoleCnost zavazuje k dodrzovani lidskych prav
a pracovnich standardi. Komunikace s odbory a statni spravou je pro spolecnost
samoziejmosti. Cilem prvni filosofie je vytvofeni pozitivniho povédomi
o spolecnosti v blanenském regionu. Spolecnost chce byt prospéSnou pro svoje

okoli.
2. Filosofie holdingu v environmentalni sféfe

Cilem druhé filosofie je provadét Cinnosti spolecnosti tak, aby mély co nejmensi
negativni dopad na zivotni prostfedi. Spole¢nost chce mit pod kontrolou environ-

mentalni aspekty svych procesu.
3. Filosofie holdingu v podnikatelské sféfe

Podnikatelska sféra je vramci treti filosofie pfedstavovana zakazniky
a obchodnimi partnery spolenosti. Ukolem zaméstnanct je pfistupovat k témto
skupinam eticky, odpovédné, transparentné a v souladu se zakonnou legislativou
(CKD Blansko Holding, a.s., 2010a).
Zdrojem pro uvédomeéni si firemnich hodnot mohou byt i spolecné kompetence stano-
vené v kompetencnim modelu hodnoceni zaméstnancti. Pokud zaméstnanci znaji kom-
petence, na zakladé kterych jsou hodnoceni, vytvoii si z nich hodnoty pro chovani. Tyto

spole¢né kompetence jsou nasledujici:

e Jsme orientovani na vysledky;
e Jsme orientovani na zdkazniky;

e Pracujeme v tymu (CKD Blansko Holding, a.s., 2010b).
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3.2 Metodologie vyzkumu

V nasledujici ¢asti bude pro potieby provadéného vyzkumu vysvétlen cil vyzkumu, bu-
de provedena formulace jednotlivych vyzkumnych otazek, navrzeny strategie a metody
vyzkumu, stanoveny techniky sbéru dat a charakterizovan vyzkumny vzorek responden-

th.
3.2.1 Cil vyzkumu

Cil vyzkumu vychazi z cile diplomové prace, kterym je navrzeni vhodnych opatfeni pro
sladovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancu ve zkoumané spolecnosti. Vy-
zkumnym cilem je zji§téni, které nastroje work-life balance jsou pro zkoumanou spo-
leCnost nejvhodnéjs§i. V ramci vyzkumu bude analyzovana soucasna strategie firmy,

pfistup vedoucich pracovniki, jakoZz i fadovych zaméstnancu a jejich potieb.

3.2.2 Formulace vyzkumnych otazek

Zcile prace plyne hlavni vyzkumnéa otazka: Jaké nastroje sladovani pracovniho
a soukromého zivota je vhodné zavést do zkoumané firmy?
Hlavni vyzkumna otazka bude zodpovézena pomoci odpovédi na nasledujici dil¢i

vyzkumné otazky:

e DVO 1: Jakd je souCasnd strategie firmy v oblasti sladovani pracovniho
a soukromého Zivota zameéstnancu?

e DVO 2: Jaky je postoj vedoucich pracovniki k sladovani pracovniho
a soukromého zivota?

e DVO 3: Jaké jsou potieby zaméstnanci firmy v oblasti sladovani pracovniho

a soukromého zivota?

3.2.3 Strategie vyzkumu

Strategie €1 design vyzkumu je chapan jako ,, specificky koncept FeSent vyzkumného iiko-
lu, ktery zahrnuje Fadu teoretickych, metodologickych, ale i organizacnich faktorii“
(Reichel, 2009). Cilem vyzkumu bude zména. Snahou prace je aplikovat postup vy-
zkumu tak, aby jeho vysledkem byl novy pfistup organizace k work-life balance.
V praci bude proveden aplikovany vyzkum, ktery hleda odpovédi na praktické pro-
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blémy. V tomto piipadé jde o navrh opatieni ke sladovani pracovniho a soukromého
zivota. Konkrétné bude proveden akcéni vyzkum, jelikoz snahou vyzkumu je docilit
zmeény stavu, tedy zlepSeni vyvazenosti prace a soukromého Zivota zaméstnancu.

Existuji dvé zakladni metodologické strategie, a to kvalitativni a kvantitativni vy-
zkum. Pro potfeby diplomové prace byla zvolena kombinace obou strategii. Kombino-
vani téchto strategii se nazyva smiSenou vyzkumnou strategii.

Kvantitativni vyzkum vyjadiuje tvrzeni, ktera vysvétluji vztahy v redlném svété
(Hendl, 2008). Na zakladé téchto tvrzeni se provede dedukce a vytvori se operacni defi-
nice, pro kterou je provedeno dotazovani. Tento typ vyzkumu je zvolen pro jeho vhod-
nost aplikace na velkou skupinu. Vzhledem k poCtu zaméstnancu je tato strategie za-
douci. Vyhodou je také rychlost sbéru a analyzy dat. , Kvantitativni vyzkum predpokia-
da, Ze predmét zkoumani je méritelny, triditelny a usporadatelny. Vystupem jsou kvanti-
fikovatelna a porovnatelna data“ (Reichel, 2009).

Dale budou v praci aplikovany také kvalitativni formy vyzkumu, ato konkrétné
vedeni polostrukturovanych rozhovord a studium internich dokumentd. ,, Vyznamny
metodolog Creswell definoval kvalitativni vyzkum jako proces hleddni porozuméni, za-
loZeny na riiznych metodologickych tradicich zkoumdni daného socidlniho a lidského

problému*“ (Hendl, 2008).

3.24 Techniky sbéru dat

Vsechny z pouzitych technik sbéru dat jsou inspirovany metodami bézné slouzicimi pro
audit v oblasti slad'ovani soukromého a pracovniho zivota.

Nejdiive bude provedeno kvalitativni Setfeni, které bude zahajeno analyzou inter-
nich dokumentl. ,, Dokumenty mohou tvorit jediny datovy podklad studie a dopliuji
data ziskana pozorovanim a rozhovory* (Hendl, 2008). Cilem je nalézt problematiku
vyzkumu v datech, ktera byla pofizena pro jiny ucel.

Na analyzu dokumentti bude navazano provedenim polostrukturovanych interview
s vybranymi zaméstnanci. Polostrukturovany rozhovor je tvofen pfedem pfipravenymi
otazkami, jejichZ potadi neni striktné€ stanoveno. Formulaci otazek 1ze v prubéhu rozho-
voru modifikovat, pfipadné je mozno seznam otazek doplnit o dalsi. Vyhodou je reduk-
ce vyznamnych odlisnosti v jednotlivych rozhovorech. Divodem je také potieba drzet

se zvoleného tématu (Hendl, 2008).
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Posledni ¢asti vyzkumu bude predloZzeni dotazniki zaméstnancim podniku. Dotaznik
bude obsahovat uzaviené a polouzaviené otazky. V nékterych pfipadech budou mit
otazky podobu skaly. Tento standardizovany dotaznik je typickou technikou sbéru dat
v piipad¢ kvantitativniho Setfeni (Reichel, 2009).

3.3 Vysledky vyzkumu
3.3.1 Zpracovani analyzy interni dokumentace

Pro ucel analyzy interni dokumentace byly vybrany relevantni organiza¢ni smérnice.
Neexistuje zadny dokument, ktery by se samostatné vénoval tématu slad’ovani pracov-
niho a soukromého zivota nebo dokument, ktery by se na tuto problematiku néjakym
zpusobem odkazoval. Nekteré z nastroju slad’ovani 1ze vSak najit ve stavajici vnitropod-
nikové dokumentaci, ktera upravuje oblast lidskych zdroja. Pro nasledujici souhrn byly
pouzity Ctyfi organizacni smeérnice, a to Lidské zdroje, Pracovni fad, Mzdova soustava
a Evidence dochéazky. Dalsi dopliyjici informace vychazely z Kolektivni smlouvy mezi
CKD Blansko Holding, a.s. a ZO Odborovy svaz KOVO, CKD, as.

Smérnice z oblasti fizeni lidskych zdroji definuji zpisob péfe o zaméstnance
a dulezitost této péce. Uvadi, Ze je této oblasti nutno vénovat zvySenou pozornost, jeli-
koz je jednim ze zdroji spokojenosti zameéstnance. Do personalni Cinnosti tykajici se

péce o zaméstnance je zahrnuto:

e Uprava pracovni doby a pracovniho rezimu,
e pracovni prostiedi,
e bezpecnost prace a ochrana zdravi,

e personalni rozvoj zameéstnancu,

sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti.

Zaméstnavatel pii svych rozhodnutich pfihlizi k nazorim odborové organizace, se kte-
rou uzavird kolektivni smlouvu. Odbory jsou vnimany jako prostfedek k zabezpeceni
rozvoje spolecnosti a ke zlepSovani pracovnich, zdravotnich, socialnich a kulturnich

podminek zaméstnanc (CKD Blansko Holding, a.s., 2013c).
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Pracovni doba a pracovni prostiredi

Zamgéstnavatel ustanovuje tydenni pracovni dobu v délce 37,5 hodiny, tedy dobu kratsi
nez je stanovena zakonem. SouCasné upozoriiuje, ze na nékterych pracovistich lze
uplatiiovat pruznou pracovni dobu. Dilezité je poznamenat, ze zaméstnavatel si uvédo-
muje, Ze Cas zaméstnance je tvofen nejen praci, ale i volnym Casem. Ob¢ slozky pusobi
na jeho zdravi a pracovni schopnosti.

Pocatek pracovni doby je stanoven na 7 hodin. Pfichod pfed touto hodinou se za-
meéstnanci do odpracovanych hodin nezapocitava. Povinnosti zaméstnance je byt fyzic-
ky pfitomen na pracovisti od 8 do 15 hodin. O jakoukoli zménu tykajici se pracovni
doby musi zamé&stnanec pozadat. Schvaleni zmé&ny musi byt pisemné. Upravu pracovni
doby lze povolit z vaznych divoda. Pracovni doba vSak nesmi presahnout 9 hodin na
jeden pracovni den. Po vzajemné dohodé zaméstnavatel umoziuje prechod na kratsi
pracovni dobu. Piedev§im v piipadé Zen pedujicich o déti a tdhotnych Zen (CKD Blan-
sko Holding, a.s., 2009). Vyjimku tvoii zaméstnanci pracujici ve smeénném provozu,
ktery se déli na ranni, odpoledni a nocni smény. Smény probihaji od 6 do 14 hodin, od
14 do 22 hodin a od 22 do 6 hodin. Zména pracovni doby je v tomto piipadé nemozna.
Viem zaméstnancim je ze zakona poskytovana piestavka na jidlo a oddech (CKD
Blansko Holding, a.s., 2012a).

Zaméstnavatel se snazi vytvorit pracovni prostiedi, které pozitivné pisobi na pra-
covni pohodu, vykon a zdravotni stav zameéstnancti. Cilem spolec¢nosti je omezit dopady

negativnich faktoru.

Dovolena a pracovni volno

Dovolena je stanovena na dobu 4 tydnd. Zaméstnavatel navic obvykle poskytuje za-
meéstnancim 5 dnt pracovniho volna s nahradou mzdy, pokud v 12 po sobé jdoucich
meésicich méli celodenni absenci max. 6 — 7 dni (dle pracovni pozice). Pokud zaméstna-
nec neprojevi zajem o dny pracovniho volna, mize pozadat o vyplaceni mimotadné
odmeény ve vysi 4000,- K¢. Pravo na vyuziti 5 dni pracovniho volna s nahradou mzdy
maji také zeny a osameéli muzi, kteti pecuji o dit€ narozené po 31. 12. 2001, ktefi necer-
pali nahradu mzdy za oSetfovani Clena rodiny vice jak 15 pracovnich dnd v obdobi le-

den az Cerven pfislusného roku a pracovali ve spolecnosti celé toto sledované obdobi.
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Téchto 5 dni volna nalezi i zaméstnancum, ktefi pecuji o tézce zdravotné postizené dité
IL. stupné (ZTP) a III. stupné (ZTP/P).

Zameéstnanci, kteti pecuji o plné invalidni dité nebo dité narozené po 31. 12. 1998,
mohou vyuzit neplaceného volna, pokud tomu nebrani vazné provozni davody. Roz-
hodnuti zavisi na dohodg se zamé&stnavatelem (CKD Blansko Holding, a.s., 2014).

Pracovni volno lze po schvaleni vyuzit v pfipadé realizace odborné staze
v zahrani¢i, pfi zvySovani kvalifikace na Skolenich a pfi zaméstnavatelem doporuceném

studiu (CKD Blansko Holding, a.s., 2013Db).

Sluzby poskytované zaméstnancum na pracovisti

Zameéstnanci mohou v prostorach spolecnosti vyuzit sluzeb stravovani, na které jim za-
meéstnavatel pfispiva. Dale zaméstnavatel poskytuje zafizeni slouzici k osobni hygiené,
oddechu a ukladani osobnich véci.

V ramci péCe o zdravi zaméstnanci je spoleCnosti zajistén smluvni lékar, ktery
provadi preventivni prohlidky a poskytuje poradenstvi ve vztahu k ochrané zdravi. Vy-
branym pracovnim pozicim spolecnost zajistuje a hradi rehabilitaci v zafizeni Nemoc-
nice Blansko. Zaméstnanci mohou kazdoro¢né vyuzit bezplatného okovani proti chiip-

ce (CKD Blansko Holding, a.s., 2014).

Zaméstnanecké benefity
Jako nenarokovou slozku odménovani mohou zaméstnanci Cerpat zaméstnanecké bene-
fity. Jejich ucelem je podpora produktivity prace, zdravotniho stavu zaméstnancu

a jejich odborného rastu. Organizacni smérnice zminuje nasledujici benefity:

e UniSekPlus — prispévek slouzici na sport, kulturu, zdravi, vzdélavani, predskolni
zafizeni a na dovolenou, a to ve smluvnich provozovnach vydavatele produktu.

e Prispévek na penzijni pripojisténi — poskytovan pouze zaméstnancim naroze-
nym v roce 1947 a dfive a zaméstnancim, ktefi vyuzili moznosti pfispévku do 1. 8.
2005, a to na ukor snizeni platu.

e Prispévek na Zzivotni pojisténi — poskytovan pouze zaméstnancum, kteti zahajili
pracovni pomér do 31. 12. 2006.

o Zaméstnanecké SIM karty — zaméstnanci maji moznost vyuzit vyhodného tarifu

mobilniho operatora, ktery je smluvné domluven zaméstnavatelem. Kazdy zamést-

54



nanec muze vlastnit max. 2 SIM karty k soukromému vyuziti. Podminkou je, aby
zaméstnanec pracoval na plny uvazek a dobu neuréitou (CKD Blansko Holding,

a.s., 2013b).

Odména k pracovnimu ¢i zivotnimu jubileu

ZplUsobem uznani hodnoty, kterou pfinasi zaméstnanec svym vykonem, je poskytovani
odmen k pfilezitosti pracovniho ¢i zivotniho jubilea. Organizace timto ocefiuje dlouho-
dobé pracovni vysledky svych zaméstnanct. VySe odmény se lisi dle véku zameéstnance

a dle doby trvani pracovniho poméru. Odmény jsou poskytovany:

e Pii dosazeni 50 let véku zaméstnance, ktery pracuje pro podnik nejméné 5 let.

e Pfi prvnim odchodu do invalidniho nebo plného dichodu zaméstnance, ktery pra-
cuje pro podnik nejméné 5 let.

e Pii odchodu do plného invalidniho dichodu z diivodu pracovniho trazu nebo ne-
moci z povolani.

e Pii dovrseni 20, 25, 30, 35, 40 a 45 roku nepfetrzité doby zaméstnani v podniku

(CKD Blansko Holding, a.s., 2014).

3.3.2 Zpracovani polostrukturovanych rozhovori’®

Uspé&sna implementace nastroji work-life balance je zavisla na postojich managementu
k dané¢ problematice. Existence z4jmu aznalost konceptu work-life balance ma-
nagementem je stézejni v celkovém rozvoji organizace. Rozhovory slouzi ke zjisténi
pfistupu organizace a vedoucich pracovnikil ke zkoumané problematice. Diivodem pou-
ziti rozhovort je také ziskani detailnéjsiho vhledu do potieb a pozadavki pracovniki.
Celkove bylo provedeno 6 rozhovori. Doba rozhovoru se pohybovala v rozmezi od 15
do 35 minut. Rozhovor byl strukturovan do tfi oblasti, pfi¢emz ivodni ¢ast piedstavova-

la sdéleni osobnich dat. Dalsi tfi Casti se vénovaly nasledujicimu:
1. Povédomi o work-life balance;
2.  Postoj zaméstnavatele k work-life balance;

3. Skloubeni prace a soukromého zivota pracovnika.

? Vzhledem k citlivym informacim, které byly v rozhovorech poskytnuty, nejsou k praci pfiloZeny jejich

uplné prepisy.
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Otazky v prvni a druhé oblasti byly upravovany dle typu pracovni pozice tazaného pra-
covnika. Pro manazerské pozice byly pfidany otazky tykajici se jejich pfistupu jako
zameéstnavatele/nadiizeného k podpote sladovani prace a osobniho zivota ze strany

podniku. Cely navod k rozhovoru je k dispozici v piilohach prace.

Charakteristika respondentu

Rozhovory byly provedeny se 6 respondenty, pfi¢emz ucelem bylo zahrnout do Setfeni
vSechny zakladni kategorie pracovnich pozic, ato vedouci pracovniky, technicko-
hospodarské pracovniky a délniky. Kritériem pro vybér bylo také zahrnout alespori jed-
nu zenu ajednoho muze do kazdé z kategorii. Pouze v pfipadé délnické pozice byla
udélana vyjimka, jelikoz pocet zen v dé€lnickych pozicich je zanedbatelny. DileZitou
roli hrala samoziejmé i ochota pracovniki k poskytnuti rozhovoru. Podrobny piehled

respondentt pfinasi nasledujici tabulka.

Tab. 3 Charakteristika respondentu pro rozhovory

Pracovni Pocet Rodinny Délla

. Pohlavi Vék ver v pracovniho Vzdélani
pozice déti stav -

poméru

Manazerl Zena 41 1 vdana 8 let vysokoskolské
Manazer2 muz 27 0 Zenaty 4 roky vysokoskolské
THP1 Zena 31 1 vdana 1,5 roku vysokoskolské
THP2 Zena 37 2 rozvedena 20 let vyucena
THP3 muz 31 1 svobodny 3 roky vysokoskolské
Délnik1 muz 49 2 Zenaty 32 let vyucen

Zdroj: vlastni prace

Z divodu zachovani anonymity respondentti nebudou v praci uvedena jejich jména. Pro
rozliSeni odpovédi jednotlivych respondenti bude vyuzit typ pracovni pozice, kterou
pracovnici zastavaji, a to tak, jak je uvedeno v predchozi tabulce. Stejné typy pracov-
nich pozic jsou dale rozliSeny pomoci ¢isel. Konkrétni nazvy pracovnich pozic respon-
dentti jsou®: Reditelka Provozni sekce, Finan&ni feditel, ManaZerka komunikace

a rozvoje lidskych zdrojt, Recep¢ni, Key Account Manager a Obrabéc kovu.

* Seznam nazvi pracovnich pozic odpovida pofadi respondenti v tabulce &. 3.

56



Oblast 1: Povédomi o work-life balance

Prvni oblast rozhovoru se tykala problematiky sladovani osobniho a pracovniho zivota
v obecném méfitku. Bylo zjistovano povédomi pracovnikii o konceptu work-life balan-
ce. Pokud respondenti pojem vubec neznali nebo vyslovili uritou nejistotu, zda cely
koncept chapou spravné, bylo jim vSe vysvétleno. Spravné pochopeni konceptu bylo
dulezité pro dalsi otazky. Ve Ctyfech piipadech bylo nutno uvést i piiklady nastroju,
které napomahaji skloubit préci a osobni zivot.

Manateti a THP1 uvedli, ze se jiz s pojmem work-life balance ¢i slad’ovani pra-
covniho a soukromého zivota setkali. Ostatni pracovnici tento pojem neznali vubec.
Pouze na zakladé uptestiujiciho dotazu se pokouseli vydedukovat jeho vyznam. VSichni
bez vyjimky popisovali vyznam pojmu jako zpusob skloubeni prace arodiny. Az po
dopliiujicim dotazu si uvédomili, Ze nejde pouze o rovnovahu mezi praci a rodinou, ale
ijejich konicky a celkové osobnim zivotem. Manazer2 vyslovil hypotézu: ,, Predpokid-
ddm, Ze v dnesni dobé je to tak, Ze prdce zacind zabirat ¢im ddl vice casu a lidé, zviasté
na téch vykonnych manazerskych pozicich, se s tim tézko srovndvaji. Bud' se vénuji vice
rodiné, coz se stava mdlo kdy, nebo se vénuji prdci a pak trpi jejich rodina. A to celkové
nepuisobi dobre na organizaci. “ Manazer2 upozornil na fakt, ze problém slad’ovani pra-
covniho a soukromého Zivota se velmi Casto tyka predev§im pracovnikii na manazer-
skych pozicich. Neschopnost manazerti najit rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem
zpusobuje jejich nespokojenost a ma nasledné vliv na fungovani celé organizace.

S vyjimkou THP1 zadny z pracovnika neprosel skolenim nebo néjakym vzdélava-
cim projektem tykajicim se work-life balance. THP1 se shodou okolnosti kratce pred
provedenim rozhovoru seznamila s projektem ANIMA, ktery je veden pod zastitou br-
nénského Centra pro rodinu a socidlni péci. Projekt je realizovan v ramci podpory
zESF. Cilem je nabidka Skoleni o vytvafeni podminek pro soulad rodinného
a pracovniho zivota zen-matek.

V podstaté vSichni respondenti se shodli, ze zaméstnavatel by se mél zajimat
o podporu zaméstnancti v oblasti work-life balance a nabidku nastroja slad’ovani. THP2
a Dé€lnik1 zaroven uvedli nazor, ze v dneSni dob& se zaméstnavatelé o pracovniky
a jejich potieby pfili§ nezajimaji. THP2 zminila: ,, Podle situace na trhu prace — hodné
lidi hleda prdci a mald nabidka prdace — s tim zaméstnavatelé operuji. Nehledi na za-

méstance. Ti se musi podiizovat. Pokud chces prdci, tak se podrid. Vic je nezajima. Je

57



to problém zaméstmance. Ale bylo by dobré, kdyby se o to nékdo zacal zajimat. “ Podob-
ny pohled na otazku, zda by mél zamé&stnavatel podporovat work-life balance zamést-
nanct nebo ne, pfinesli THP1 a THP3. THP3 uvedl: , Kazdy zaméstnanec ma moznost
volby firmy, kde chce pracovat a za jakych podminek chce pracovat. TakzZe si viceméné
myslim, Ze je na zaméstnanci, co si vybere. “ THP3 tak v prvni fazi piiklada zodpovéd-
nost za skloubeni prace a osobniho zivota jednotlivym zaméstnancim. Nasledné vSak
THP3 dodal: ,, Urcité si vyberu zaméstnavatele, ktery nabizi pruznou pracovni dobu.
Meél by to délat pro to, aby motivoval zaméstnance. Aby pak nesli jinam. “ Timto dodat-
kem nakonec nevédomky potvrdil, ze vybér jeho prace souvisi se schopnosti zaméstna-
vatele vytvortit co nejvhodnéjsi podminky pro work-life balance. Je to pro néj motivujici
faktor. THP1 k otazce zodpovédnosti za schopnost sladit praci a osobni zivot uvedla:
,,Z mého pohledu by to mélo byt na tom samotném clovéku, na tom zaméstnanci. Je to
o tom, jak si to v sobé nastavi clovék sam. “ Primarné povazuje tedy pracovniky zodpo-
védné za svoji rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem. Dale dodava. ,, Zaméstnavatel
miiZe urcitym zpiisobem, a ano mél by, vytvorit podminky. Zaméstnavatel by mél umoz-
nit prilezitost. Nikoho do niceho nenutit, nenastavovat presna a jasna pravidla, ale spis§
davat prileZitosti, vytvaret ndstroje.“ Z uvedeného tedy plyne, Ze zaméstnavatel neni
zodpovédny za konecnou schopnost zaméstnance sladit praci a osobni zivot, ale mél by
umét zamestnance podpoftit, kdyz je to tfeba. Na samotném zaméstnanci pak je, jak
dokaze podporu zaméstnavatele vyuzit. S podobnym ndzorem piisel i Manazer2:
,Spravny a uspésny manazer, navic lidr, by se nemél zabyvat nejenom tim, kolik cdrek
clovék napise za dané casové obdobi, ale spise tim, co clovéka motivuje a co ho oslovu-
Jje. Myslim, Ze manazer by se work-life balance mél zabyvat, ale v néjakém omezeném
stavu. Ne, Ze bude planovat pro toho konkrétniho zaméstnance, kdy bude pracovat a kdy
bude Zit, ale spiSe tim zpiisobem, Ze bude brat ohled na to, jestli je to pro zaméstnance
zajimavé, motivujict a jestli to md vliv na jeho vysledky. “ Soucasné se zminuje, ze né-
ktefi zaméstnanci si mozna ani nepieji, aby se organizace starala o jejich soukromy Zzi-
vot.

Posledni dotaz v ramci prvni oblasti se tykal vyhod a nevyhod nabidky nastroju
work-life balance pro organizaci. Tato otazka byla minéna pouze manazeram, byla vSak
nakonec polozena i THP1, tedy Manazerce komunikace a rozvoje lidskych zdroju, jejiz

pracovni naplii obsahuje také vzdélavani zaméstnanca. VSichni tii respondenti se shodli
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na vyhodé ve formé zvySeni vykonnosti pracovniki. Manazerl uvedla: ,, Kdyz se lidem
podarit sladit praci a rodinny Zivot, tak si myslim, Ze se zveda motivace a vykonnost za-
méstmancii. “ THP1 pfisla s obdobnym tvrzenim: ,, Teoreticky by to mélo prinést vétsi
efektivitu v praci, spokojenéjsi zaméstnance, kteri si dokdzou rozvrhnout cas. Mana-
zer2 zvySeni vykonnosti prace demonstroval na piikladu vedoucich pracovnika
avyuzivani flexibilnich forem prace. Flexibilitu povazuje za zadouci predevsim
u vedoucich pozic: ,, Co se tyka manazZeri, tak flexibilita je spiSe vitand. Dava manaze-
rovi moznost Fidit svij cas tak, aby se citil pohodlné. A pokud se citi pohodiné a umi
pracovat a odpocivat tehdy, kdy je to potieba, je mu lip a ndsledné pracuje s vétsim
vykonem. “ Manazer2 pak jako jediny uvedl dalsi vyhodu, kterd vznika podniku, pokud
se zabyva work-life balance svych pracovniki, a to schopnost udrZzeni zaméstnanct ve
firmeé, tudiz zamezeni fluktuace pracovnikl: ,, Riizné prispévky mohou znamenat, Ze fir-
ma toho zaméstnance o néco vic motivuje a drzi. Zrovna v této firmé, kde je vétsi konku-
rencni prostiedi. “ Soucasné uvedl, ze i akce poradané organizaci pro zameéstnance mo-
hou piispét k udrzeni pracovnika: ,, Nejenom zaméstnanci se mezi sebou budou kamara-
dit, ale i jejich rodiny. Tak se vytvdri vétsi spolecnost. A pokud se v té spolecnosti rodi-
né také libi, tak to zaméstmance drzi a priddva to vétsi vahu v jeho prioritdch. Teoretic-
ky by mél byt ochoten pak délat pro zaméstnavatele o néco vic.

V ptipadé nevyhod, které pfinasi work-life balance organizaci, pfisli respondenti
s n€kolika ptiklady. VSichni se shodli na nutnosti vynalozit urcitou miru kontroly. Pod-
pora work-life balance je dle respondenti narona na koordinaci, fizeni
a administrativni zatéz. Nékteré z nastroju pak vyzaduyji i uritou miru finan¢nich nakla-
di. THP1 mimo pfedchozi nevyhody jest€ upozornila na moznost vzniku rivality mezi
zaméstnanci: ,, Individudlni pristup k zaméstnanciim miize prinést urcitou miru rivality —
proc jednomu byl povolen home office a druhému ne. Nese to s sebou urcitou miru indi-
vidualizmu.

K uzavfeni poznatkl zjisténych od jednotlivych respondent v ramci oblasti poveé-
domi o work-life balance l1ze pouzit slova THP1: ,,Je fo neuvéritelny proces, ktery se
neustdle musi vyvijet. Nejde o to jenom nastavit ndstroje, ale je potreba je efektivné pri-

zpiisobovat.
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Oblast 2: Postoj zaméstnavatele k work-life balance

Druha ¢ast rozhovoru se tykala pfistupu konkrétni zkoumané spolecnosti k podpore
sladovani pracovniho a soukromého Zzivota svych pracovnikii. Otazky druhé oblasti
byly polozeny vSem respondentim. Nicméné manazefi k této Casti pristupovali spise
jako zaméstnavatelé. Ostatni respondenti hodnotili souCasnou situaci v organizaci
z pohledu svého postaveni. Manazerka komunikace arozvoje lidskych zdroju byla
v druhé oblasti otazek rozhovoru opét zahrnuta do skupiny manazera.

Prvni dvé otazky druhé CcCasti se zabyvaly soucCasnym charakterem péce
o zameéstnance ve zkoumané organizaci. Dotazy odkazovaly nejen na podporu work-life
balance, ale i na celkovou motivaci zaméstnanct. VSichni manazefi se v prvni fadé vé-
novali flexibilnim formam prace. Organizace nabizi urCitym skupinam zaméstnancu
pruznou pracovni dobu. Vsichni samoziejmé zminili, ze u délnickych profesi neni moz-
nost hybat s pracovni dobou, jelikoz pracuji ve sménném provozu. Organizace se snazi
pfistupovat k zaméstnancim a jejich potfebam vstiicné a chapavé. Manazerl uvedla:
., Zaméstnanci mizou na zakladé néjakych zditvodnéni pozZdadat o vipravu pracovni doby
nebo upravu dochdzky a vétsinou se jim vyjde vstiiic. Pokud to alespon trochu jde. “ Ve
stejném duchu hovotila i THP1: ,, Moznost hybat s pracovni dobou délnické pozice ne-
maji. Maji standardné nastavené smény. Vyhodou je, Ze tyto smény si domlouvaji za-
meéstnanci. Pokud potFebuji na odpoledni sménu, vyjde se jim vstiic. “ Z toho plyne, ze
i délnikim se organizace snazi v Upraveé pracovni doby urCitym zpusobem vyhovét.
Manazer2 se vyjadril také pozitivne: ,,Jesté jsem se nepotkal s tim, zZe by nékomu byla
Zddost o néjaky vyjimecny pracovni cas odmitnuta. Samozrejmé v pripadé, Ze je to po-
treba. Spolecnost se mu snazi vychdzet vstric.” Tvrzeni manazeru potvrdila i THP2:
,, Necitim, Ze by mi nékdo hazel klacky pod nohy. Vidycky se domluvime, kdyz potiebuji
k lékari. SnaZzi se se mnou domluvit a najit cestu, aby nebyly problémy ani u mé, ani
v praci. “ Dé€lnik1 se pouze negativné vyjadiil k obCasné neochoté zaméstnavatele uzna-
vat Cas straveny u I¢kare.

Jako benefit bylo uvedeno zvySovani mezd, podpora vzd€lavani zaméstnancd,
stravovani v misté pracovisté a prispivani zameéstnavatelem na stravovani a dalsi benefi-
ty, které byly uvedeny pfi analyze interni dokumentace. Délnik1 si naopak témer zadné

benefity nedokazal vybavit. Nespokojenost vyjadril se soucasnym fungovanim odbora.
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V ramci prorodinné politiky pofada organizace Den CKD pro zaméstnance a jejich ro-
dinné prislusniky, ktery je realizovan v duchu détského dne. Pouze Manazer2 vyjadrfil
uréitou pochybnost, zda je Den CKD zamé&stnanci chapan jako primarné ureny pro né:
., Co se tykd spolecenskych akci, respektive Dne CKD, nevim, jestli jej zaméstnanci vni-
maji stejnym zpiisobem, a to tak, Ze si jich vdzZime a délame to pro né. Samozrejmé ta
akce md vice rozhrani. Je to i publicita a zpusob zasobovdni se zaméstnanci do budouc-
na.“ Dale se organizace snazi podporovat vztah srodinami zaméstnanci nabidkami
brigad pro déti/rodinné pfislusniky. Na druhou stranu se Manazerl k prorodinné politice
vyjadrila jako k oblasti, na kterou neni kladen pfili$ velky daraz: ,, O to se tiplné nezaji-
mame, protoze na druhou stranu si myslim, Ze ta rodina je natolik osobni zdleZitost lidi,
Ze nevim, jestli se do toho zaméstnavatel mda néjakym zpusobem plést.

Nakonec je vhodné zminit, ze fada pravidel neni ustanovena psanou formou. Velka
Cast moznosti neni striktné dana. Ve se Casto prizptsobuje dané situaci.

Posledni otazka druhé oblasti zji§tovala, zda maji respondenti piedstavu o tom, co
by spole¢nost mohla v oblasti sladovani pracovniho a soukromého zivota nabizet vice.
Nektefi z respondentt se priznali, ze se nad timto nikdy nezamysleli a nebyli schopni
uvést priklad. THP3 vyslovil prani, ktera se tykala spiSe financnich benefitd jako je pfi-
speévek na penzijni piipojisténi. Nejvice se nad novymi moznostmi zamyslel Délnik1:
,,Mohly by se obcas porddat néjaké akce, treba sportovni. Potom napr. néjaké plavani,
rehabilitace, napr. brusici by obcas potrebovali néjaky ozdravny pobyt, kviili vzduchu,
ktery dychaji. “ Veskeré jeho navrhy se pohybovaly v roving sportu a zdravi. Manazer2
uznal, Ze je samoziejmé neustale co rozvijet, ale zalezi na zpusobu, kterym to bude za-
méstnancim predano: ,, VZdy je prostor pro zlepSovani. Otdzkou je skutecny prinos.

¢

Jestli to bude mit zpétnou vazbu a zpétné pochopeni ze strany zaméstnancii. ‘

Oblast 3: Skloubeni prace a soukromého zivota pracovnika

Posledni oblast rozhovoru se tykala work-life balance jednotlivych pracovniku, se kte-
rymi byl proveden rozhovor. Cilem bylo zjistit jejich souasny pomér mezi Casem vé-
novanym soukromému zivotu a ¢asem stravenym v praci. Odpoveédi se Casto lisily podle
typu pracovni pozice. Vliv mélo i pohlavi respondenta, jeho vek ¢i pocet a vek déti.

V odpoveédi na otazku, co pro respondenty znamena osobni a pracovni uspéch, se

nejcastéji sklonovalo slovo ,,spokojenost™. Osobni uspéch byl ve vétsin€ pripada repre-
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zentovan spokojenym rodinnym Zzivotem spojenym se schopnosti nezanedbavat ostatni
¢leny rodiny. Spokojenost v pracovnim zivoté byla v prvni fadé predstavovana tim, ze
cloveék praci, vzhledem k aktualnim podminkam na trhu, viibec ma aje schopen si ji
udrzet. Pracovni uspéch je pro respondenty moznost a schopnost vyuziti osobniho roz-
voje avzdélavani. THP1 tekla: ,, Pracovni uspéch je byt sam se sebou spokojeny v té
dané prdci a pozici, kterou zastavdte. Uspéchem je, Ze mdte neustdle potiebu jit ddl,
rozvijet se a posunovat se. A uspéchem je i to, Ze to firma umozni. “ Pro Manazera2 je
pracovni uspéch: ,,Jde o neustdaly vyvoj a neustalé vyhleddvani dalSich prileZitosti pro
rozvoj, spojeny s pocitem dosazeného uspéchu.“ THP2 naopak osobni rozvoj fadi do
kolonky osobniho uspéchu, ktery vSak dle ni nelze skloubit s péci o malé déti: ,, Rodina
mé svazuje v tom, zZe bych si chtéla doplnit vzdélani. Nedokdzu ale skloubit praci
a rodinu tak, abych védéla, zZe to zviddnu.“ THP3 a Dé€lnikl determinovali pracovni
uspéch jako uspésné vykonani naplné svoji pracovni innosti.

Nékolik nasledujicich otazek se veénovalo rozvrzeni Casu mezi pracovnim
a soukromym zivotem respondentti. Manazerl, Manazer2, THP1 a THP2 se shodli, ze
pracovni ¢innosti stravi v priméru 9 — 10 hodin denné, pfi¢emz urcitou ¢ast osobniho
volna o svoji praci pfemysli. THP2 uvedla, Ze v praci obCas z nutnosti travi i vice €asu,
nez by chtéla. Déelnik1 uvedl, ze bézn€ dodrzuje pracovni dobu, piicemz mési¢né dosa-
huje i 20 presCasovych hodin. V ptipadé délnické pozice vSe zalezi na aktualnim obje-
mu prace. Pfistup k presCasum je vSak spiSe pozitivni, jelikoz délnické profese maji
narok na pfiplatek za praci prescas.

Pracovni zalezitosti fesi v§ichni z respondentt ve svém osobnim volnu jen obcas,
a pokud prece jen, tak vétSinou z vlastni iniciativy. Praci ve volném case se vénuji spise
pracovnici na vedoucich pozicich, a to proto, ze chtéji svoji praci délat dobie a zjistuji
si informace.

Rodinné plany kvali praci museli ob&as zmé&nit viichni respondenti. Zadny z nich
se vSak nesetkal s n€jakou radikalni zménou. Kariéru rodin€ nemusel nikdy pfizptsobo-
vat zadny z respondentd.

Dostupny ¢as na svilj osobni zivot povazuji respondenti za adekvatni. Vyjimkou je
pouze THP2, ktera nedostatek svého ¢asu pripisuje péci o malé dité. ,, Nemdm dostatek

casu na sebe. Kdybych méla, tak bych chodila do Skoly. Myslim si, Ze zlom nastane
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v okamZiku, kdy mladsi dité odroste a bude sobéstacné.“ Piedpoklada tedy, ze nelze
najit rovnovahu mezi pracovnim, rodinnym a osobnim ¢asem.

Pracovnimu stresu obCas podléhaji témér vSichni pracovnici. Néktefi jsou ve stresu
Casto, jini pouze narazové. VSichni se vSak se vzniklym stresem musi vyporadat sami.
Pivodcem stresu u ManaZzera2 je obCasna neschopnost tymua najit spole¢nou dohodu.
U THP2 a THP3 vznika stres z divodu narazové vysoké pracovni zatéze. Velmi Casty
pocit stresu pocituje Délnik1: ,, Normohodiny nékdy nejsou dobie vypocitané. Kdyz se
clovék podiva a vi, Ze prdci na dvé normohodiny bude délat cely den, tak je z toho pak
nervozni. *

Zavérecna otazka celého rozhovoru se respondentt ptala na jejich predstavu ideal-
ni rovnovahy pracovniho a soukromého Zivota. Kazdy z pracovnikt k otazce piistoupil
trochu jinym zptsobem. Ruznorodost odpoveédi naznacuje, ze zavedeni nastroju work-
life balance do organizace neni proces jednoduchy a casto individualni. Podstatou apli-
kace konceptu work-life balance do organizace je zjisténi potieb zaméstnancu. Nasledu-
ji zkracené odpoveédi jednotlivych zaméstnanci na otazku idealniho skloubeni prace
a soukromeého Zivota:

Manazerl: ,, Pomér prdace a osobniho Zivota zdvisi na etapdch, ve kterych se clovék
nachazi. Je diilezité najit si cas i na rodinu. Myslim si, Ze je to vidycky o komunikaci.
lepsi, respektive casem bych se té rodiné chtél vénovat vic. Ted to nedokazu posoudit,
protoze nemdm déti. Pry kdyz déti jsou, tak se percepce work-life balance méni. “ Poté
doplnil: ,, Nejlepsi situace je, kdyz té prace bavi. Kdyz té bavi, tak u toho odpocivds.

THP1: ,, Idedini rovnovdha je v tom, Ze se nerozliSuje pracovni a soukromy Zivot.
Délici cdra mezi soukromym a pracovnim zZivotem by méla byt velmi nejasnd.

THP2: , Idedlni by bylo skloubit prdci, rodinu a ¢as na sebe samu. Chtéla bych si
doplnit vzdélani. Ale vim, Ze bych to nezvladla. Bud by bylo néco Spatné v prdci, nebo
doma. Musim pockat, az mi odrostou déti a pak se miizu vénovat sama sobé.

THP3: ,, Aby mé doma jesté poznali. Je tézké poznat tu miru. Pravé si myslim, Ze je
problém v tom, Ze nékdo tu miru ani nepoznd. Z minulé prdce jsem odesel proto, ze uz
toho bylo moc. Rovnovdha je prosté nebyt kazdy den v prdci do Sesti.

Délnik1: ,,Aby spoluprdce s nadiizenymi byla dobra. Kdyz néco potrebuji vyridit,

¢

aby mi vychazeli vstric. *
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3.33 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikt bylo zjistit potfeby zaméstnancti podniku. Nékteré z otazek byly inspi-

rovany vyzkumem Fakulty podnikatelské VUT v Brné ve spolupraci s University

of Iceland. Kompletni dotaznik je k dispozici v pfilohach prace. Dotaznik byl roz¢lenén

do nékolika tematickych casti. Kazda z ¢asti ma pfimou souvislost s tematikou slad’o-

vani soukromého a pracovniho zivota. Pouze zavérecna Cast se vénovala zjisténi demo-

grafickych informaci, které jsou nezbytné pro urceni potieb vybranych skupin zameést-

nancu. Ostatnimi oblastmi, na které se dotaznik soustiedil, byly:

1.

Pracovni podminky — prvni ¢ast se zabyvala pracovni dobou zaméstnancu, flexi-
bilnimi formami prace a moznosti vykonavat praci mimo objekt firmy. Otazky ty-
kajici se flexibilnich forem prace a prace z domova byly pro délnické profese za-
meérné€ vymazany. V piipadé délnika pracujicich ve sménném provozu a na velkych
strojich, neni mozné uvazovat o jiném Case i misté vykonu prace.

Rodina a péce o déti — cilem druhé Casti bylo zjisténi schopnosti skloubeni rodiny
a pracovnich povinnosti. V této Casti byly opét nékteré z otdzek omezeny dle sku-
pin zaméstnanci. Otazky €. 11 az 14 byly vhodné pouze pro zaméstnance, ktefi
maji v péci nezletilé déti. Na otazky €. 15 a 16 mohli relevantné odpoveédét pouze
zeny €1 muzi, ktefi maji zkuSenost s odchodem na matetskou/rodi¢ovskou dovole-

nou béhem doby trvani pracovni smlouvy mezi nimi a zkoumanym podnikem.

Zdravi a volny ¢as — tato Cast poskytuje informace o dusevnim a fyzickém zdravi
a podileni se zaméstnavatele na rozvoji zdravi zaméstnanci. Soucasti je porovnani
nabidky zaméstnavatele a poptavky zameéstnanct v oblasti zdravi a volného Casu.
Prace a vzdélavani — Cast zabyvajici se praci a vzdélavanim je spiSe dopliikovou
Casti, jejimz zamérem je zjistit, jak pristup zaméstnavatele k pracovnikim ovliviiu-
je rozhodovani pracovniki o jejich profesni kariére.

Slad’ovani soukromého a pracovniho zZivota — posledni ¢ast dotazniku pfistupuje
k tématice slad'ovani jako celku. Zamérem je zjistit znalost problematiky mezi za-

meéstnanci a jejich smysleni o tomto novém pfistupu k zaméstnanctim.

K 31. 12. 2013 bylo v CKD Blansko Holding, a.s. zaméstnavano 465 pracovnikd. Toto

Cislo se samoziejmé mohlo do doby vyzkumu zménit. Nebylo vSak provedeno aktualni
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Setfeni, a proto vyzkum vychazi z po¢tu pracovnikti ke konci roku 2013. Vyzkum byl
proveden na pfelomu biezna a dubna roku 2014. Z celkového po¢tu zameéstnanct vlastni
219 pracovnikt firemni e-mailovou adresu. Zbylym 246 pracovnikim nebyl piidélen
firemni e-mail. V dobé vyzkumu bylo 22 zaméstnanci v pracovni neschopnosti. Za-
méstnancim  vlastnicim firemni e-mailovou adresu byly dotazniky rozeslany
v elektronické podobé. Zaméstnanciim bez e-mailu byly dotazniky zaslany interni pos-
tou v papirové podobg.

Navratnost elektronickych dotaznikia byla 71 kust. Papirovych dotazniki se vratilo
vyplnénych 84. Navratnost tedy Cinila celkem 155 dotaznikt z pfiblizného poctu 465
pracovnikt. Procentualné vyjadifena navratnost ¢ini 33,33 %. Bohuzel dva dotazniky
musely byt pro nedostateCné informace vyfazeny, tudiz se navratnost snizila na
32,90 %. Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné. Dobrovolnost se proto projevila na

ochoté zaméstnanct vyplnit dotaznik a ovlivnila navratnost.

Charakteristika respondentu

Dotaznik vyplnilo korektné 153 zaméstnanct. Veskeré tdaje slouzici k charakteristice
respondenti dotaznikového Setfeni jsou dostupné v tabulce v piilohach prace. Tabulka
znazornuje absolutni a relativni Cetnosti odpovédi zen, muzi a celkového souboru re-
spondent. K dispozici jsou informace o pohlavi, v€kové struktufe, rodinném stavu,
urovni vzdélani, typu pracovni pozice a poctu déti respondentd.

Graf 4 znazortiuje rozlozeni respondentti dle pohlavi a véku. Na dotaznikovém Set-
feni se podilelo 25 zen (16,34 %) a 128 muzi (83,66 %). Stejné procentualni rozdéleni

odpovida rozlozeni v§ech zaméstnanct spolecnosti dle pohlavi (viz graf 1).

Graf4  Pocet respondenti dle pohlavi

128
84%

B mu?
W 7ena

Zdroj: vlastni prace

Obdobny trend lze pozorovat také u vékové struktury respondentti. Podil respondent

jednotlivych vékovych skupin je mirné€ rostouci. Pocet vyrazné klesa u skupiny 61 let
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avice (4,58 %), stejn€ jako v celkovém rozlozeni zameéstnanci dle véku (viz graf 2).
Skupina do 30 let je zastoupena 21,57 % respondentd, skupina 31 az 40 let 23,53 %,
skupina 41 az 50 let 25,49 % a skupina 51 az 60 let tvoti 24,84 % celého vzorku. Veko-
va struktura je tedy pomérné€ vyrovnana. Téméf vyrovnané je i rozlozeni zen a muza
v jednotlivych skupinach. Pouze skupina 61 let a vice je zastoupena jen muzi. Nejvyssi

podil zen byl zaznamenan ve skupiné€ 41 az 50 let.

Graf 5  RozloZeni respondentu dle pohlavi a véku
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Zdroj: vlastni prace

Graf 6 znazorfiuje rozloZeni zen a muzu dle pracovni pozice, kterou zastavaji. I v tomto
ptipadé se podaftilo, aby ziskana data procentualné korespondovala s celkovym poctem
zameéstnancu zastavajicich jednotlivé typy pozic. Nejvétsi podil €ini délnici (52,94 %),
pfiCemz jde z pfevazné vétSiny o muze. Technicko-hospodafsti pracovnici tvori 43,14 %

a obsahuji nejvyssi zastoupeni Zen. Manazefi ¢ini 3,92 % vSech respondentd.

Graf 6 Rozlozeni respondenti dle pohlavi a pracovni pozice
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Zdroj: vlastni prace

Vgrafu 7 je znazornéno rozlozeni zen amuzi dle jejich rodinného stavu.
V partnerském vztahu ve spolecné domacnosti ¢i v manzelstvi je 61,44 % vSech re-
spondentt. 24,84 % respondentd je svobodnych. Skupina rozvedenych zastava 6,54 %

a skupina téch, ktefi partnera maji, ale ziji oddélené je tvotena 7,19 %.
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Graf7  RozloZeni respondentu dle pohlavi a rodinného stavu
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Zdroj: vlastni prace
V grafu 8 je znazornéna uroven dosazeného vzdelani dle typu pracovni pozice.
Nejpocetnéjsi skupinou jsou vyuceni zameéstnanci (40,52 %), ktefi prevazné zastavaji
délnické profese. Stiedni vzdélani s maturitou je dosaZzeno 39,22 % respondentd, a to
jak délniky, tak i THP pracovniky. Respondenti s vysokoskolskym vzd€lanim tvori

18,30 % a lze je nalézt ve vSech typech pracovnich pozic.

Graf8  Uroven vzdélani dle pracovni pozice
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Zdroj: vlastni prace

respondentt nezije s zadnym ditétem v domacnosti. Jedno dit€ v domacnosti ma 22 %
respondentt a 19 % ma dvé déti. 4% ziji v domacnosti se 3 détmi a 4 a vice déti uvedlo
pouze 1 % respondentd. Vedlejsi vyseCovy graf znazoriuje nejcastéjsi vékovy rozsah
déti. S détmi, kterym je 19 a vice let zije 42 % respondentt. DalSimi pocetnymi skupi-
nami jsou déti ve v€ku 6 az 15 let s 25 % a déti ve v€ku 16 az 18 let s 16 %. V prilohach

prace je dostupny graf znazornujici pocet déti dle veéku respondentt.
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Graf 9  Déti respondentu dle poétu a véku
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Zdroj: vlastni prace

V nasledujici Casti jsou zpracovana data jednotlivych oblasti dotazniku. Nejdulezité)si
informace jsou graficky zpracovany v hlavnim textu prace. Dopliiujici grafy a tabulky

jsou k dispozici v piilohach prace.

Oblast 1: Pracovni podminky

Prvni oblast dotazniku se tykala pracovnich podminek, konkrétnéji pracovni doby.
V uvodu byla zjistovana skute¢na tydenni pracovni doba, ktera v 94,77 % cini 36 az 40
hodin. Dva muzi (THP) pracuji 21 az 25 hodin tydné (1,31 %). Zbylych 3,92 % pracuje
tydné 26 az 35 hodin. Do této skupiny patii dva délnici, tiit THP a jeden manazer.

Dale respondenti porovnavali svoji oficialni pracovni dobu s ¢asem, ktery skutecné
vénuji pracovni Cinnosti. 64,71 % z nich uvedlo, ze pracovni Cinnosti stravi vice ¢asu,
nez je jejich pracovni doba. Pracovni dobu dodrzuje 32,68 % respondentd. Rozdé€leni
nazord jednotlivych pozic na skuteénou dobu vykonu prace se vyrazng nelisi. Ctyii pra-
covnici (2,61 %) uvedli, ze vykonem prace stravi méné Casu, nez je jejich pracovni do-
ba. Vysvétleni této skute€nosti nemusi nutné znamenat, ze respondenti ¢ast pracovni
doby nemaji co délat. Otazka mohla byt pochopena individualné. Délnici nemusi chapat

jako vykon prace naptiklad dobu na osobni hygienu.

Graf 10  RozloZeni pracovni doby respondenti
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Zdroj: vlastni prace
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Prevazna vétsSina respondentt (71,24 %) se musi vénovat pracovni ¢innosti ve svém
osobnim volnu a zodpovidat dotazy kolegu jen vyjimecné€. DalSich 13,74 % nemusi svUj
osobni ¢as vénovat pracovnim zalezitostem nikdy. Zbylych 15,03 % uvedlo, ze na dota-
zy kolegu/klientd musi reagovat pravidelné. Opét zde neni vyznamny rozdil mezi nazo-
ry jednotlivych pracovnich pozic.

Otazky ¢. 4 az 9 z prvni oblasti se tykaly flexibilnich forem prace a mista vykonu
prace, a proto byly ureny pouze pro manazery a THP pracovniky. Respondenti uvedli,
ze 11,27 % z nich je umoziiovana prace z domova, pficemz dals§im 36,62 % pouze vy-
jimecné. Zbyla polovina respondenti se bud’ o praci z domova nezajima, nebo si tuto
moznost ani nezkouseli zjistit. Bohuzel v této otazce byla v elektronickém dotazniku
zaznamenana chyba. Nebyla vloZzena moznost , Ne, nikdy“, tudiz je pravdépodobné, ze

Cast respondentl misto této varianty zvolila jinou, co nejpodobnéjsi moznost.

Graf 11 Umoznéni prace z domova zaméstnavatelem
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Zdroj: vlastni prace

Duvodem pro vyuziti prace z domova je jasnym favoritem Casova flexibilita, kterou
uvedlo 31 respondentii. Druhou nejcastéji volenou variantou bylo uSetfeni nakladu za
cestovani. Poté nasledovala varianta moznosti prace v domacim prostfedi. Avsak 27
respondentt uvedlo, Ze o praci z domova nema zajem vubec. Jako vlastni divody pro
vyuzivani prace z domova respondenti uvedli: oSetfovani clena rodiny, t€hotenstvi, vetsi
efektivita, nemoc, rodinné davody, klid na praci a nutnost prace i mimo pracovni dobu.
Pokud je zaméstnancim nabizena moznost prace z domova, je tieba zvazit
i potfebné vybaveni pro vykon prace. NejCastéji byla uvedena potfeba notebooku
a pfistupu k internetovému pfipojeni. Zna¢na ¢ast respondentd by potebovala také mo-
bilni telefon a specialni software. Dale jeden respondent uvedl potfebu automobilu

a pripojeni k informacnimu systému spolecnosti. Celkové vysledky znazornuje graf 12.
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Graf 12 Nazory respondentu na praci z domova
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V grafu 13 jsou znazornény odpovédi na posledni tii otazky prvni oblasti, které se za-

byvaly flexibilnimi formami zaméstnavani. V soucasné dobé respondenti nejvice vyuzi-

vaji pruznou pracovni dobu. Velké Casti respondenti vyhovuje pevna pracovni doba

a o flexibilitu neprojevuji zajem. Na druhou stranu, toto ¢islo se snizilo pfi néasledujicim

dotazu na flexibilni formy prace, které by respondenti uvitali. Poptavka zaméstnancu je

opét nejvyssi po pruzné pracovni dob€. Zajem byl projeven také o individualni Gpravu

pracovni doby a stlaceny tyden.

Graf 13  Nizory respondenti na flexibilni formy prace
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Zdroj: vlastni prace
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Vybér situaci, ve kterych by respondenti radi vyuzili flexibilniho rozlozeni pracovni

doby, byl celkem vyrovnany. NejCast€j§im duvodem byla zvolena péce o dité, pécCe

o nemohouciho ¢lena rodiny a skloubeni se vzdélavanim. O par bodi méné ziskalo

skloubeni s konic¢ky a skloubeni se starosti o domacnost. Nejnizsi pocet ziskala varianta

,,v dob& matetské/rodi¢ovské dovolené“. Jako vlastni divody respondenti uvedli mimo-

fadné udalosti a zdravotni divody. Celkovy pocet odpovédi je uveden v grafu 14.
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Graf 14  Duvody vyuzivani flexibilnich forem prace
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Zdroj: vlastni prace

Oblast 2: Rodina a péce o déti

Druh4 oblast dotazniku se tykala rodiny a péce o déti. Je tedy zieymé, ze ziskané infor-
mace velmi zalezely na typech respondentti. Piestoze 61,44 % respondentl je zenatych
nebo zije s partnerem ve spole¢né domacnosti, pouze 46 % z nich zije v domécnosti
s détmi.

V uvodu vsichni respondenti odpovidali na Ctyfi rizna tvrzeni:

Jak Casto travite Cas s rodinou v pribéhu pracovniho tydne?

Jak Casto ménite svoje rodinné plany kvuli pracovnim povinnostem?

Jak Casto si sté€zuje Vas partner/Vase partnerka, ze jste pfili§ dlouho v praci?

Jak Casto prfemyslite o své praci ve svém osobnim volnu?

Prevazna vétsina respondentd uvedla, Ze o praci ve svém osobnim volnu premysli ,,né-
kdy*“ nebo ,,dost Casto™. Se stiznostmi partnera/ky na nedostatek Casu se vétSina respon-
dentli musi potykat jen , zfidka“ nebo ,nikdy*. Respondenti musi svoje rodinné plany
podiizovat pracovnim povinnostem jen ,,nékdy“. Nejedna se o ¢astou situaci. S tim ko-
responduji odpovédi na posledni tvrzeni. 92 respondentti uvedlo, ze v pribéhu pracov-
niho tydne travi Cas s rodinnou ,,dost ¢asto az ,,velmi Casto nebo stale.

Otazky €. 11 az 14 se dotazovaly na situace tykajici se péce o dité, a proto byly ur-
Ceny pouze zaméstnancum/zaméstnankynim starajicim se o déti do 12 let. Otazka ¢. 11
se ptala, zda zaméstnavatel nabizi finan¢ni pfispévky v souvislosti s péci o dité. 56,16 %
respondentt uvedlo, Ze o takové moznosti nevi a 39,73 % se domniva, ze zaméstnavatel

zadné prispévky nenabizi. Zbyla 4 % jsou presvédCena, ze urcité prispevky jsou
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k dispozici. V pfipadé€, ze by se zaméstnavatel rozhodl rozsifit svoji nabidku, velka ¢ast
respondentt by uvitala finan¢ni pfispévky na zajmové krouzky, zdravotni péci a tabory,
sportovni soustiedéni apod. Jeden z respondentt uvedl, Ze by uvital pfispévky na vzdé-
lani déti. Na otazku ¢. 11 odpovédélo 73 respondenti a otazka ¢. 52 disponovala 52 od-
povéd'mi. Tudiz bylo nasbirano vice odpovédi, nez je respondentq, kteti uvedli, ze maji
dité od 0 do 15 let. Predpokladem je, Ze svij nazor chtéli uvést i ti, kterych se tato pro-

blematika v soucasné dob¢ netyka.

Graf 15  Nazory respondentu na piispévky na pééi o dité poskytované zaméstnavatelem
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Zdroj: vlastni prace

V otazce €. 13 prevazna Cast respondenttl uvedla, ze hlidani déti zafizuji pomoci Clent
rodiny. Pouze 3 respondenti maji problém s hlidanim déti. Z toho plyne i nezajem 16
respondentt o jakoukoli formu pomoci s péci o dité od zaméstnavatele. Dvacet jedna
respondenti by vSak wuvitalo, kdyby zaméstnavatel spolupracoval s nékterou
z matefskych Skolek a zajistil misto pro déti svych zaméstnanci. Dvanact respondentd

by uvitalo firemni Skolku.

Graf 16 Preference zpusobu podpory v oblasti péée o dité - hlidani
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Zdroj: vlastni prace

Otazky ¢. 15 a 16 byly ureny pouze pro zameéstnance/zaméstnankyné se zkuSenosti

s matefskou/rodicovskou dovolenou. Tyto otazky zodpovédélo 27 respondentl a nelze
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s jistotou urcit, zda opravdu maji zkusenost s MD/RD. 56 % uvadi, ze neméli pted na-
stupem na matetskou/rodiCovskou dovolenou ponéti o tom, jak bude probihat nasledna
spoluprace se zaméstnavatelem. DalSich 44 % vSak uvadi, Ze o zpusobu budouci spolu-
prace méli predstavu. Zaméstnavatel vubec neudrzoval kontakt v dobé matef-
ské/rodicovské dovolené s 31,82 % respondenty. Dalsich 31,82 % respondentt kontak-
tovalo podnik s vlastni iniciativy. Zaméstnavatel kontaktoval 27,29 % pouze vyjimecné

a 9,09 % pravidelng.

Graf 17 Frekvence kontaktu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem béhem MD/RD

6
° 27%

H Ano, ale jen vyjimecné
B Ano, ale pouze z vlastni iniciativy
H Ano, pravidelné

5 H Ne, vibec

9%
Zdroj: vlastni prace
Graf 18 zobrazuyje, jaky kontakt by respondenti uvitali béhem MD/RD. Piestoze tato
otazka byla urCena vS§em dotazovanym, z odpovédi je jasna tendence respondentd, ktefi
nemaji zkuSenost s MD/RD, neodpovidat ina tuto otazku. Nejvétsi uspéch by
u respondentti méla obCasna nabidka brigad béhem MD/RD. Velky zajem by byl také

o zasilani firemniho Casopisu a zasilani novinek o firmé na e-mail.

Graf 18 Preference kontaktu béhem MD/RD
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Zdroj: vlastni prace
Oblast 3: Zdravi a volny cas

V tieti oblasti byly kladeny otazky na zdravi a volny cas zaméstnanci. Celych 80 %

respondentt si v minulém roce vybralo 15 az 20 dni dovolené. 13,33 % mélo dovolenou
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11 az 15 dni. Zbylych 6,66 % vyuzilo maximaln€ 10 dni dovolené.

Z celkového poCtu respondentt jich nebylo 75,20 % minuly rok v pracovni ne-
schopnosti. Na druhou stranu celych 42,76 % respondentt Slo 2 — 3 krat do prace, i kdyz
byli nemocni. 15,79 % §lo v nemoci do prace pouze jednou a 18,42 % dokonce 4 a vice

krat. V nemoci neslo nikdy do prace 22,37 % respondent.

Graf 19  Vykon price v nemoci a nemocnost respondenti
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Zdroj: vlastni prace

Ze 152 respondenti uvedlo 45,39 %, Ze jsou ve stresu jak v praci, tak i v soukromém
zivoté. Stres pouze v praci zaziva 28,95 % a 3,29 % pouze v soukromém zivote. Ostat-
nich 22,37 % uvedlo, Ze nejsou ve stresu vubec. Dale byly zjisfovany mozné piiciny
pracovniho stresu. Zda se, ze nejvétsi stres vznika z divodu velkého objemu prace. Ob-
Casny stres zpusobuje nejistota zaméstnani a nedostatek ¢asu na rodinu/partnera. Témeér
zadny stres respondenti nepocituji z davodu Spatnych vztahti na pracovisti, nizkych
pravomoci a nedostatku podpory od kolegti a vedeni. Graf shrnujici divody stresu je

dostupny v prilohach prace.

Graf 20  Stres respondenti
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Zdroj: vlastni prace

Dle 56,86 % respondentii neexistuje na pracovisti zadné misto na relaxaci a dalSich

28,76 % o takové moznosti nic nevi. 14,38 % tvrdi, ze ma k dispozici misto pro relaxa-
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ci. Pficemz 43,42 % respondentl by misto k relaxaci uvitalo. 44,74 % si vSak neni jisto,

zda by tuto moznost v zavéru vyuzili a 11,84 % si mysli, Ze je to zbytecné.

Graf 21  Porovnani zijmu respondenti o misto k relaxaci a jeho souc¢asné existence

Povédomi o misté na relaxaci Zajem o misto na relaxaci
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Zdroj: vlastni prace

Graf 22 porovnava zaméstnavatelem soucasné nabizenou finan¢ni ¢i nefinan¢ni podpo-
ru a podporu, kterou by respondenti uvitali. Celych 106 respondentd uvedlo, ze zamést-
navatel nenabizi zadnou finan¢ni ¢i nefinanc¢ni podporu. Néktefi z respondentd vSak
prece jen uvedli rizné druhy podpory, a to v oblasti cestovani, kultury, zdravi a sportu.
Navic bylo uvedeno, ze zaméstnavatel poskytuje vzdélavani, stravovani, ockovani
a poukazy. Respondenti by nejvice uvitali, kdyby zaméstnavatel nabizel podporu
v oblasti cestovani a zdravi.

Graf 22 Porovnaini soucasné a preferované finan¢ni/nefinanéni podpory zaméstnancu v oblasti
work-life balance
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Zdroj: vlastni prace
ZaveéreCna otazka tieti oblasti shrnula nazor respondenti na Cas, ktery mizou vénovat
sami sobé&. 47,71 % uvedlo, ze Casu maji ,,spiSe malo“. Pro 17,65 % je jejich volného

Casu ,,ptilis malo® a 33,33 % si mysli, Ze ¢asu maji ,,presné tolik, kolik je tfeba“.
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Oblast 4: Prace a vzdélavani

Ve ctvrté oblasti zodpovidali respondenti dotaz, zda nekdy uvazovali o zméné zamést-
nani a pro¢. 62,91 % respondentt o této moznosti ob¢as uvazuje. Nad zménou zamest-
nani Casto premysli 15,23 % respondentti. Pro 21,85 % neni zména zameéstnani zajimava

a neuvazuje o ni.

Graf 23  Tendence respondenti ke zméné zaméstnani
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Zdroj: vlastni prace

Drtivé nejcastéjsim divodem uvah o zméné zaméstnani je vidina vys$siho ohodnoceni.
Pro respondenty je také atraktivni moznost ziskani vice benefitl, lepsi uplatnéni odbor-
nych znalosti, moznost kariérniho postupu a dalsiho vzdélavani. Pro 17 respondentd je

to i 1épe vyhovuyjici pracovni doba.

Graf 24  Duvody pro zménu zaméstnani
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Zdroj: vlastni prace

Pfi vybéru zameéstnani by 71,43 % respondenti dalo prednost vice prestiznimu a lépe
ohodnocenému zaméstnani pred méné prestiznim a méné ohodnoceném zameéstnanim

s lep§i moznosti sladit praci a soukromy zivot.

Oblast 5: Slad’ovani soukromého a pracovniho zZivota

ZaveéreCna oblast dotazniku se tykala obecné problematiky work-life balance. Obtiznost

skloubeni pracovniho a soukromého zivota je pro 62,91 % respondentd ,,spiSe snadné‘
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a pro 6,27 % ,,velmi snadné“. 23,18 % je schopno najit rovnovahu mezi praci a osobnim
Casem , spiSe obtizné*“ a zbylych 4,64 % ,,velmi obtizné".

Zaméstnanci méli nasledné moznost posoudit zajem zaméstnavatele o jejich moz-
nosti slad’'ovani pracovniho a soukromého zivota. Pro 7,28 % respondenti je zajem za-
meéstnavatele dostatecny. 55,63 % si mysli, ze se zaméstnavatel o jejich work-life balan-
ce nezajima vubec a 24,50% uvedlo, Ze se zajima, ale pouze v né€kterych oblastech. Dal-

Sich 12,58 % si mysli, ze neni kolem zameéstnavatele se o tuto oblast zajimat.

Graf 25 Zajem zaméstnavatele o problematiku work-life balance
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Zdroj: vlastni prace

Z dalsich odpovedi vyplyva, ze 60,81 % zaméstnancii nema zajem o Skoleni v oblasti
work-life balance. Naopak dalSich 39,19 % zajem o Skoleni projevilo.

Posledni otazka se ptala na dulezitost jednotlivych moznosti slad'ovani pracovniho
a soukromého zivota. Nasledujici tabulka shrnuje jednotlivé oblasti od nejdilezitéjsi po
nejméné dualezitou, a to podle odpovédi respondentd. Dulezitost vyjadiovali na Skale od
1 do 5, kde hodnota 1 znamenala nizkou dulezitost a hodnota 5 predstavovala vysokou

dulezitost. Tabulka zobrazuje primérné hodnoty dalezitosti jednotlivych oblasti.

Tab. 4 Diilezitost jednotlivych oblasti work-life balance dle respondenti

@

Oblast work-life balance ol v
dulezitost

Podpora fyzického/psychického zdravi zaméstnavatelem 4,54
Flexibilni usporadani pracovni doby 4,06
Podpora rodiny zaméstnavatelem 3,92
MozZnost volby pracovniho prostredi 3,75
Podpora utvareni pozitivnich vztah(l mezi rodinou a zaméstnavatelem 3,49
Podpora konick(l zaméstnavatelem 3,16
Proskoleni o moznostech v oblasti sladovani soukromého a pracovniho Zivota 2,86

Zdroj: vlastni prace
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3.4 Zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otazek

V této kapitole budou zodpovézeny dil¢i vyzkumné otazky, které byly stanoveny na
pocatku vyzkumu. Tato kapitola je tedy shrnutim poznatkt ziskanych béhem vyzkumu.
Pro zodpovézeni prvni DVO byla primarné€ zpracovana analyza interni dokumentace.
Zdrojem odpovédi na druhou DVO jsou predevsim polostrukturované rozhovory. Do-
taznikové Setfeni slouzilo ke zjisténi potieb zameéstnanct a zodpovida tak zejména treti
DVO. Informace plynouci z provedenych metod lze vSak vyuzit ve v§ech DVO. Vy-
sledky zminénych vyzkumnych metod jsou doplnény také o poznatky analyzy 7S, ktera

se zabyvala vnitfnim prostfedim podniku.

34.1 DVO 1

Prvni dil¢i vyzkumna otazka zni: ,,Jaka je soucasna strategie firmy v oblasti slad’o-
vani pracovniho a soukromého zivota zaméstnancu?*

Ve zkoumané organizaci neexistuje zadny dokument, ktery by se zabyval slad'ova-
nim pracovniho a soukromého Zivota. CKD Blansko Holding, a.s. se doposud proble-
matikou work-life balance nijak nezajimalo. Tento fakt byl potvrzen i samotnymi ve-
doucimi pracovniky. Manazefi se vyjadfovali tak, ze o tuto tematiku neprojevovali mi-
moradny z4jem, a to predevsim o prorodinnou politiku.

Prestoze podpora rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem zaméstnancti
nebyla pro zaméstnavatele prioritou, nékteré z dosud uplatiovanych nastroji v péci
0 zaméstnance se ji zabyvaly. PéCe o zaméstnance je upravovana smeérnicemi, které po-
kryvaji problematiku lidskych zdroja. V ramci dokumentace je vymezena Uprava pra-
covni doby. Zaméstnavatel nékterym profesim nabizi pruznou pracovni dobu
a v piipadé vaznych divodi mohou zaméstnanci pozadat o zménu pracovni doby ¢i
zkraceni uvazku. Pracovnici ¢asto popisuji zaméstnavatele jako vsticného k diskuzi nad
pfipadnymi zménami. Vybranym skupinam zameéstnancui, pokud spliuji pfedem stano-
vené pozadavky, je poskytovano tydenni pracovni volno s ndhradou mzdy. Po domluvé
zaméstnavatel poskytuje i neplacené volno. Dle dokumentace zameéstnavatel nabizi mis-
to k oddechu, preventivni prohlidky u Iékafe a ockovani proti chiipce zdarma. Dal§imi
benefity jsou poukazy UniSekPlus. Zaméstnanci jsou motivovani poskytovanim odmén
k pracovnimu/zivotnimu jubileu. Vztahy s rodinou jsou podporovany organizaci Dne

CKD a zaméstnavanim rodinnych pfislusnika.
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Dulezitou roli v péci o zaméstnance hraje kolektivni smlouva, ktera je kazdorocné sepi-
sovana s odbory. Ugelem odbortl je zlepSovani zdravotnich, pracovnich, socialnich
a kulturnich podminek zaméstnancti. Kolektivni smlouva upravuje mimo jiné pracovni
dobu, bezpecnost prace, financni piiplatky a benefity. Dle nazoru zaméstnanct se odbo-
rovy svaz dostateCné nezajima o podporu socialnich a kulturnich podminek.

Nicméné v prezentaci personalni strategie ma podnik jisté mezery. Podnik nema
stanovenou vizi. Mise je soucasti integrované politiky, na kterou navazuji cile, cilové
hodnoty a programy. VSechny body integrované politiky se tykaji problematiky envi-
ronmentu, jakosti, pracovniho prostiedi, vyrobnich procesti apod. Nekteré z hodnot or-
ganizace jsou vyjadfeny ve spoleCenském profilu holdingu, jehoz filosofie v socialni
stéfe se zabyva predev§im legislativou lidskych prav a zaméfenim se na vefejnost. Nee-
xistuje dokument, ktery by zaméstnavatele popisoval jako spoleCensky odpovédného

a odhodlaného podpofit své zaméstnance ve snaze skloubit pracovni a soukromy zivot.

3.4.2 DVO 2

Druha dil¢i vyzkumna otazka zni: ,,Jaky je postoj vedoucich pracovniku k slad’ovani
pracovniho a soukromého zivota?*

K zodpovézeni druhé DVO byly vyuzity rozhovory s feditelkou Provozni sekce,
finan¢nim feditelem a manazerkou komunikace a rozvoje lidskych zdroja.

Vedouci pracovnici piistupuji k celé problematice opatrné a vahavé. VSichni se
shodli, ze sladovani pracovniho a soukromého zivota neni pouze problematikou za-
meéstnance. Zaméstnavatel by mél také ukazat svij zajem a zajimat se o tuto oblast per-
sonalni politiky. Vedouci pracovnici sdili nazor, ze ukolem zaméstnavatele je, aby vy-
tvoril vhodné podminky, poskytoval nastroje, a tak umoznil zaméstnancim pfilezitost
skloubit praci a svijj osobni Cas. Zaméstnavatel ma pracovniky podporovat, ale do nice-
ho nenutit. Dle manazera by nastroje work-life balance mély byt Castecné individualni.
Zakladem je vnimani potfeb zaméstnanci a vzajemna spoluprace na jejich skloubeni
s potfebami organizace. Dulezité je také zdaraznit, Ze si vedouci pracovnici uvédomuji
komplexnost celého procesu, ktery se musi neustale vyvijet a pfizpasobovat aktualnim
potiebam. Nicméné vSichni vedouci pracovnici uznali, Ze se doposud o uplatiiovani

nastroji work-life balance do personalni strategie firmy nezajimali.
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Dle nazoru vedoucich pracovnikii jde o motivaéni faktor. Uelem nastrojt work-life
balance je zaméstnance motivovat a stabilizovat. Pfinosem pro podnik je pak zvySovani
pracovni vykonnosti zameéstnanct. Nevyhodou je potieba vynalozit ur€ité meékkeé a tvrdé
naklady, tudiz jak naklady ve formé zvySené kontroly a administrativy, tak i naklady

finan¢ni.

3.4.3 DVO 3

Treti dil¢i vyzkumna otazka zni: ,,Jaké jsou potreby zaméstnancu firmy v oblasti
slad’ovani pracovniho a soukromého zivota?*

Na potiebach zaméstnancii se vyznamné podepisuje jejich vékova struktura. Ce-
lych 39,14 % zaméstnancu jsou zastupci generace baby boomers. Druhou vétSinu pred-
stavuje gerenace X s 45,16 %. Pouze 15,70 % tvorti lidé patfici do generace Y. Nazory
a preference zameéstnanct koreluji s charakteristikou jednotlivych generaci. Predstavite-
1é baby boomers se pro praci v podstaté obdtuji. Casto ani neotekavaji piili§ mnoho
Casu pro svij soukromy zivot. Jsou ochotni pracovat dlouhé hodiny a od zameéstnavatele
neocekavaji podporu jejich volného €asu arodinného zivota. Jejich pfedstava o praci
zahrnuje povinnost dojizdét do kancelare. Nejdulezitéj§im motivacnim faktorem je
mzda. Ve vysledcich vyzkumu se projevuji i tendence generace X. Zastupci generace X
jiz oCekavaji urcitou Casovou flexibilitu. Nejdulezité€jSim motivatorem je pro né jistota
pracovniho mista. Vidina opravdu jistého pracovniho mista je pro né daleko vyznam-
n¢j$i nez mzda, kdyz se rozhoduji o vybéru zamestnani.

Celkové se zaméstnanci shodli, ze by nejvice uvitali podporu zaméstnavatele
v oblasti psychického a fyzického zdravi. Tato potieba koresponduje s v€kovou struktu-
rou zaméstnanct. Zamdstnanci také velmi &asto projevovali zajem o osobni rozvoj. Ca-
sova flexibilita je zadana hlavné z rodinnych divoda. Finan¢ni ¢i nefinancni podpora by
zameéstnance zajimala také v oblasti cestovani a kultury.

Prorodinna politika pro sou¢asné zameéstnance neni tolik vyznamna. Tento trend se
dal predpokladat, jelikoz velka cast zaméstnancu jiz nezije s détmi ve spolecné domac-
nosti. Rodi¢e déti by uvitali hlavné podporu prazdninovych aktivit a podporu rozvoje
déti ve formé studia nebo zajmovy krouzkd.

V zavéru lze fici, Ze zaméstnanci by uvitali pfedevs§im projeveni zajmu o jejich po-

tfeby a vstficnost zaméstnavatele pfi jejich uspokojovani.
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4 Vlastni navrhy reSeni

V nasledujici Casti budou navrzeny co nejvhodnéjs§i nastroje slad’ovani pracovniho
a soukromého zivota do strategie zkoumaného podniku, ¢imz bude zodpovézena za-
kladni vyzkumna otazka a splnén cil diplomové prace. Jednotlivé navrhy nelze vhodné
stanovit bez predchazejiciho prizkumu potieb zaméstnanci. Navrzené nastroje work-
life balance v sobé reflektuji vysledky provedeného kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Cilem bylo vytvoreni relevantnich navrhi, které koresponduji s potifebami
zaméstnancu a soucasné se nevymykaji potfebam zaméstnavatele. Soucasti jednotlivych
navrhi je i zhodnoceni jejich finan¢ni narocnosti.

Tabulka 5 shrnuje silné a slabé stranky CKD Blansko Holding, a.s. v oblasti sla-
dovani pracovniho asoukromého zivota, ato na zakladé vysledklt ziskanych
v provedené analyze soulasného stavu. USelem navrzenych doporudeni je eliminace

slabych stranek.

Tab. 5 Silné a slabé stranky CKD Blansko Holding, a.s. v oblasti work-life balance

Silné stranky Slabé stranky

Podpora vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Nedostatecna znalost vedeni o problematice

Dobré vztahy na pracovisti Neefektivni interni komunikace

Spokojenost s pracovni dobou Nastaveni vize, strategie a personalni politiky
Vstricnost managementu pfi feseni individu-  Stres zaméstnancl v praci i v soukromém
alnich probléma Zivoté

Stravovani na pracovisti Starnuti zaméstnanci

Nizka fluktuace Omezeny vybér benefitl

Odpovidajici praimérna mzda Nizka diverzita

Zdroj: vlastni prace

4.1 Implementace strategie work-life balance do podniku
V piipadé implementace nastroju work-life balance do podniku je tfeba zacit od zakla-
di. Pouze spravna prezentace podniku a jeho hodnot zaruci efektivni vyuzivani posky-
tovanych nastroja.

Jelikoz CKD Blansko Holding, a.s. se doposud osladovani pracovniho

a soukromého zivota svych zaméstnanct nezajimalo, je vhodné postupné implemento-
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vat jednotlivé dil¢i kroky. Na zakladé vyzkumu provedeného v ramci této prace jsou
navrzeny prvotni nastroje. Skalu nastrojd a jejich aplikovatelnost poté podnik mtze jak-
koli rozsifovat a obméfiovat. Neustaly vyvoj je nezbytnou soucasti strategie work-life
balance. Struktura zaméstnancu a jejich potieby se neustale méni. Efektivita nastroju
work-life balance bude dosaZena pouze za piedpokladu prubézného zjistovani potieb
zameéstnancu a prizpusobovani nastroju témto potiebam.

Jak bylo zminéno v analytické &asti prace, podnik CKD Blansko Holding, a.s. ve-
fejné prezentuje svoji integrovanou politiku. V rdmci integrované politiky je vymezena
mise a jednotlivé procesy, které maji vést k dosazeni této mise. Podnik vSak postrada
vizi. Vize, Cili zadouci stav organizace v budoucnosti, pomaha zaméstnanciim pochopit,
kam organizace smétfuje. Bylo by proto vhodné, kdyby se podnik pokusil navrhnout
odpovidajici vizi.

Obdobny problém jako u vize se jevi i u personalni strategie podniku. Podnik by se
m¢él predevsim zaméfit na vhodnou prezentaci personalni politiky, ktera by méla vysveét-
lovat zaméry zaméstnavatele v dané oblasti. Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva
smySleni zaméstnanci o soucCasném pfistupu podniku k work-life balance. Vice nez
polovina zaméstnanct si mysli, Ze podnik se o jejich potfeby v oblasti sladovani neza-
jima vibec a drtiva vétSina uvadi, ze zamé&stnavatel nenabizi zadné financni ¢i nefi-
nanc¢ni benefity. Nicméné analyza interni dokumentace a odpovédi manazerti dokazuji,
ze urCity zajem o zaméstnance a uspokojovani jejich potreb existuje. Problémem je fakt,
ze pée o zaméstnance neni vhodné komunikovana napfi¢ organizaci a zameéstnanci si
tudiz ani neuvédomuji, co jim podnik nabizi.

V ramci personalni politiky je vhodné vymezit, co podnik od zaméstnancti ocekava
a co jim za splnéni o¢ekavani nabizi. Personalni politika by se mohla zabyvat nasledu-
jicimi oblastmi:

1. Zdravi a bezpecnost prace;
2. Rozvoj a podpora lidskych zdroju;
3. Slucitelnost pracovniho a soukromého zivota;

4. Rozmanitost a rovné piilezitosti.

Body personalni politiky by mély byt prehledné zpracovany a zvefejnény tak, aby byly

dostupné vSem zaméstnancim podniku, a to jak stavajicim, tak i potencialnim. Pfi tvor-
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bé a uplatilovani personalni politiky musi podnik pfemyslet také nad budouci potfebou
lidskych zdrojii. Soucasné zaméstnance 1ze informovat prostfednictvim firemniho caso-
pisu, firemniho e-mailu, nastének a intranetu. Pro informovani potencialnich zamést-
nanci je vhodné umistit body personalni politiky na webové stranky spole¢nosti.

Na tento krok neni nutno vynalozit vétsi finanéni naklady. Néaklady jsou piedevsim
asové a administrativni. Usp&ch implementace spo¢iva v mife angazovanosti z fad ve-
deni spolecnosti. Finan¢ni naklady by se objevily pouze tehdy, pokud by se vedeni roz-
hodlo pfi tvorbé personalni politiky vyuzit externiho konzultanta. Vyse naklada by byla

individualni dle konzultanta a frekvenci konzultaci.

Proces implementace

Implementace zmény personalni politiky a novych nastroji work-life balance samozre-
jmeé neni otazkou, kterou lze vyfesit béhem kratké doby. Jednotlivé kroky potiebuji sviij
Cas. Uspéchani muze mit negativni dopad na uspéch implementace. Na druhou stranu je
také dulezité, aby zaméstnavatel zménu podporoval a od zacatku ji komunikoval napfic¢
celou organizaci. Srozuméni zaméstnancu s chystanou zménou podpoii budouci bez-
problémové piijeti vysledného stavu.

Pfi implementaci zmény je vhodné nasledovat kroky nékteré z teorii pro imple-
mentaci zmén, napt. Lewinlv model. Model se sklada z péti fazi, pficemz analyticka
a navrhova faze jsou soucasti této prace. Navazuje realizacni faze, kterou je doporuceno
provést nasledujicimi kroky:

1. Nejdiive je tfeba identifikovat prekazky, které mohou stat v cesté¢ zavadeéni nové
personalni politiky a nastroji sladovani pracovniho a soukromého Zzivota. Pfipra-

venost na prekazky omezuje nebo dokonce eliminuje jejich negativni dopad.

2. Druhym krokem je urceni zodpovédného pracovnika. Pokud podnik oceni pfistup
ke zméné z riznych perspektiv, je vhodné vytvorit tym z vice pracovnik. Tym by
se mél nejlépe skladat z pracovnikd personalniho oddéleni a manazert.

3. Poslednim krokem je konecna implementace personalni politiky a nastroji work-

life balance. Jedna se o tzv. top-down zménu’, kterd zahrnuje $koleni top ma-

> Zména, ktera je implementovana top managementem. ManaZeii provedou rozhodnuti o zméné, ktera je

poté aplikovana do vSech nizsich Girovni organizace (Jones, 2003).
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nagementu a odpoveédnych pracovniki, zavedeni nastroji do vnitropodnikové do-

kumentace a poskytovani navrzenych nastroju.

Po urcité dobé je vhodné zhodnotit provedenou zménu a institucionalizovat ji, neboli
udélat z ni pro zaméstnance zvyk. Personalni politika je poté podkladem pro formovani

firemni kultury a sdilenych hodnot.

4.2 Navrhy konkrétnich nastroju work-life balance

Cilem prace je doporucit n€kolik prvotnich nastroji work-life balance, které mohou byt
prubézné upravovany. Konkrétni nastroje jsou navrzeny v ramci né€kolika oblasti slad’o-
vani pracovniho a soukromého Zivota. Kromé ptedstaveni zcela novych nastroju jsou
také Castecné modifikovany nékteré ze stavajicich.

Vybér jednotlivych nastroji nezalezi pouze na potiebach zaméstnanci. Vyznam-
nymi veli¢inami, které ovliviiuji moznosti v oblasti slad’ovani, jsou také velikost firmy
a zameéfeni firmy. Oblast pusobeni zaméstnavatele urCuje typy pracovnich pozic vysky-
tujicich se v podniku. Bohuzel nelze vzdy aplikovat vSechny nastroje plo§né na vS§echny
zameéstnance. V urcitych pripadech je tfeba uplatiiovat individualni ptistup. Pti tvorbé

nastrojli jsou uvazovany preference zameéstnancii i zaméstnavatele.

4.2.1 Vnitrofiremni komunikace

Nejdalezitéjsim nastrojem slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota je spravna ko-
munikace nabizenych nastroja. 55,63 % respondentll uvedlo, Ze se zaméstnavatel
o jejich work-life balance viibec nezajima. Cilem vhodné komunikace je zvySeni pové-
domi o poskytovanych moznostech. Navrhy pro zlepseni komunikace jsou proskoleni
top managementu v oblasti work-life balance, zfizeni zaméstnanecké linky, nabidka

individualnich konzultaci a zefektivnéni komunikace nabidky benefitt.

Proskoleni top managementu

Prvnim z nastroji work-life balance je nutnost proskoleni managementu spolecnosti.
Pokud nejsou s vyhodami a moznostmi sladovani srozuméni vedouci pracovnici, ne-
mohou byt pochopeny ani podfizenymi. Z rozhovoru s manazery vyplyva, ze jim kon-
cept work-life balance neni pfili§ znamy. Povrchové se s nim setkali, ale do hloubky se

o n&j doposud nikdo nezajimal.
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Proskoleni vedoucich pracovniki muze byt provedeno dvéma zptsoby. Prvnim zpuso-
bem je proskoleni vSech manazeri vybranou specializovanou organizaci/lektorem.
V druhém ptipadé lze externé proskolit pouze jednoho vybraného pracovnika, ktery
poté ziskané informace sam prezentuje zbylym manazerim. Z finan¢niho hlediska se
jako piijatelnéj$i jevi druha varianta. Kone¢né rozhodnuti zavisi na preferencich organi-
zace a finan¢nich moznostech.

Organizaci s mnoha zkuSenostmi v oblasti work-life balance je Gender Studies
0.p.s., ktera nabizi rizné druhy podnikovych tréninkt a Skoleni. Nasledujici tabulka
shrnuje vhodna Skoleni a jejich ¢asovou naroc¢nost. Cena individudlniho Skoleni pro
jednotlivce v prostorach Gender Studies se pohybuje okolo 3 500,- K¢. Cena skoleni pro
10 osob v prostorach CKD Blansko Holding, a.s. by ¢inila asi 6 000,- K¢&. Navic je tieba

zohlednit naklady na cestu a ubytovani.

Tab. 6 Skoleni pro firmy v oblasti work-life balance od Gender Studies o.p.s.

Casova dotace

Nazev sSkoleni (v hodindach)

Sladovani pracovniho a soukromého Zivota neboli Work/Life Balance 3
Flexibilni formy prace/¢asteéné Gvazky 2
Firemni zafizeni péce o déti 3
Rovné prilezitosti Zen a muzu jako soucast HR cyklu 2
Management zaméstnancl a zaméstnankyn 50+ ve firmeé 1,5
Kulturni diverzita a rovné pfileZitosti ve firemni praxi 2-3

Zdroj: Upraveno dle Jachanova Dolezelova, 2014

Aktualni déni tykajici se work-life balance a rovnych piilezitosti mohou manazefi sle-
dovat ¢tenim bezplatného zpravodaje , Rovné piilezitosti (do firem), ktery je taktéz

vydavan organizaci Gender Studies.

Zaméstnanecka linka a individualni konzultace

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 60,81 % respondenti nema zajem o Skoleni
v oblasti work-life balance. Divodem muze byt jejich schopnost aktualné zvladat rov-
novahu mezi praci a osobnim Zivotem. Duvodem jejich nezajmu vSak muze byt také

averze ke Skolenim obecné. Nechut' ke Skolenim se tyka predevsim délnickych profesi,
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které je povazuji Casto na zbyte¢né a obavaji se, Ze je budou muset podstupovat v jejich
volném cCase. Z toho divodu je vhodnéjsi ze zacatku zvolit mén€ nasilnou variantu.
Piihodnou variantou je zfizeni zaméstnanecké linky a nabidka individualnich kon-
zultaci. Jeden z pracovnikil personalniho oddé€leni by byl fadné proskolen v oblasti sla-
d'ovani pracovniho a soukromého zivota a sezndmen se v§emi moznostmi, které¢ podnik
svym zamé&stnanctim poskytuje. Ukolem tohoto pracovnika by bylo vstiicné zodpovidat
dotazy zaméstnancu a snazit se nachazet vhodna feseni jejich soucasné zivotni situace.
Telefonni Cislo prislusné linky a jméno osoby poskytujici individudlni konzultace
by mélo byt zvefejnéno tak, aby k nému méli pfistup vSichni pracovnici. Vhodnym né-
strojem je pouziti firemniho intranetu a nastének. Naklady spojené stimto navrhem
souviseji predevsim s vhodnym proskolenim odpovédného pracovnika. Skoleni lze pro-

vést v ramci proskoleni top managementu.

Komunikace firemnich benefita

Zajimavosti a novinky z oblasti work-life balance miize podnik zvefejiiovat na firemnim
intranetu, na nasténkach, ve firemnim ¢asopisu a zasilat na firemni e-mail. Prostor na
intranetu a v Casopise lze vyuzit také k efektivni komunikaci stdvajicich a novych fi-
remnich benefitd. Pfehlednost na internetu zajisti zalozeni zvlastni sekce v aktualitach.
K implementaci zaméstnaneckych benefiti mize zaméstnavatel vyuzivat systému
kafetéria. Systém by tak poskytoval prehledny souhrn vSech benefitd, ze kterych by si
zameéstnanci mohli sami vybirat. Instalace systému je na pocatku finan¢né€ narocnéjsi

a zalezi tak na zvazeni zaméstnavatele. Navrh systému kafetéria neni cilem této prace.

4.2.2 Flexibilni formy pracovnich avazku

Vysledky analyzy soucasné situace ukazuji, ze zaméstnanci jsou se svoji pracovni do-
bou vcelku spokojeni. Velky podil na jejich spokojenosti ma vstricny ptistup vedeni pii
feSeni jejich individualnich Casovych problémi. Pokud tomu nebrani vazné provozni
divody, mohou zaméstnanci svoji pracovni dobu piizptisobit svym osobnim potiebam.
Oficialni nabidka riznych typu flexibilnich forem vsak neexistuje. VSe zalezi pouze na
individualni domluvé a zajmu zaméstnancu. Flexibilni formy zaméstnavani je proto
dilezité hlavné nalezité komunikovat napfic¢ celou organizaci. Pokrokem je, kdyz za-

meéstnavatel pfistoupi i na kombinaci raznych flexibilnich forem.
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Pruzna pracovni doba

Nabidka pruzné pracovni doby v organizaci aktualné existuje. Vyzkum potvrzuje, ze je
zaméstnanci hojn€ vyuzivana a patii k nejatraktivnéj§im formam flexibilniho zaméstna-
vani. V soucasné dob¢ je povinna doba stravend na pracovisti nastavena na dobu od 8
do 15 hodin. Doporucuji mirnou upravu této doby, a to zkraceni povinné doby na dobu
od 9 do 14 hodin. Zaméstnavateli tento navrh nezpasobi zadné finan¢ni naklady

a zaméstnancum nabidne jesté pruzn€jsi upravu pracovni doby.

Stlaceny pracovni tyden

V dotaznikovém Setfeni respondenti projevili zdjem o stlaceny pracovni tyden. Tento
typ flexibilniho pracovniho uvazku je vhodny pro zaméstnance, kteti studuji nebo se
vénuji jiné, Casoveé narocnéjsi aktivite. Pro zacatek navrhuji, aby zaméstnavatel nabizel
pracovni tyden stlateny do 4 dni (pondéli az ¢tvrtek). Tuto formu pracovniho uvazku je
vhodné nabizet pracovnikiim, jejich pfitomnost neni nutné vyzadovana kazdy pracovni

den. S timto navrhem nesouvisi zddné vyznamné finan¢ni naklady.

Sdilené pracovni misto

Obecné znamym problémem v oblasti work-life balance je omezena nabidka pro délni-
ky pracujici na smény. Sdileni pracovniho mista je jednou z flexibilnich forem, kterou
1ze pii spravném nastaveni aplikovat i na d€lnické profese. Navrhuji, aby délnikiim bylo
umoznéno sdilet pracovni misto. VSe by zalezelo predevsim na individualni domluvé
mezi delniky. Ti by se sami domlouvali a d€lili si smény napf. po ¢tyfech hodinach.
Sdileni pracovniho mista je vhodné kombinovat s nabidkou zkraceného pracovniho
uvazku. Tato kombinace je prilezitosti pro starsi pracovniky pfed odchodem do dicho-
du nebo pracujici dichodce. Primérny veék pracovnikil se zvysuje a s tim klesa jejich
produktivita. Na druhou stranu starSi pracovnici disponuji dlouholetymi zkuSenostmi
v oboru. Nabidka sdileného pracovniho mista tak mize pomoci udrzet tyto kvalifikova-
né pracovniky déle v aktivnim pracovnim provozu.

O sdilenych pracovnich pozicich 1ze samoziejmée uvazovat i u TH pracovnikd, ne
jen u délnikd. S timto navrhem se spojuji predev§im administrativni naklady. Vznika

vetsi naroCnost v administraci dochazky.
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4.2.3 Prorodinna politika

Prorodinna politika je dualezitou oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota.
46 % respondentt dotaznikového Setfeni zije v domacnosti s détmi. Déti do 15 let tvori
42 % vsech déti respondentl. Jelikoz navratnost dotaznikt byla 33 %, 1ze predpokladat,
ze realny stav déti se bude mirné lisit. Ke stavajicim Cinnostem muize zaméstnavatel
vramci prorodinné politiky nabidnout udrzovani kontaktu srodi¢i béhem matef-

ské/rodicovské dovolené a piispévky na tabory/zajmové krouzky.

Spoluprace béhem materské/rodicovské dovolené

Z vysledka prizkumu plyne, ze 56 % respondentd nemélo pfed odchodem na matef-
skou/rodicovskou dovolenou predstavu o nasledné spolupraci se zaméstnavatelem. Sou-
casné uvedli, ze by méli zajem o rizné formy komunikace.

Komunikace béhem matefské arodiCovské dovolené vyznamné prispiva
k motivaci rodi¢a, aby se po ukonceni MD/RD vratili zpét na svoji pavodni pracovni
pozici. Tento nastroj slouzi k udrzeni dulezitych pracovniki. Je vhodné, aby se zamest-
navatel s rodicem domluvil na vyhovujici formé udrzovani kontaktu béhem MD/RD.

Kontakt s rodi¢i na MD/RD navrhuji udrzovat témito zptsoby:

e Ix mési¢né informovat o aktudlnim déni v podniku zpravami zasilanymi na sou-
kromy e-mail,

e zasilani elektronické formy firemniho ¢asopisu na soukromy e-mail,

e zasilani pozvanek na firemni akce (napi. Den CKD) na soukromy e-mail,

e poskytovani nabidek na pfilezitostné brigady v podniku,

e ponechani firemniho e-mailu — pokud rodi¢ vlastnil firemni e-mail a dovoluje to

technické zazemi.

Pravidelné zasilani zprav rodi¢im na mateiské/rodicovské dovolené by bylo

v kompetenci pracovnikii personalniho odd€leni.

Prispévky na détské tabory, sportovni soustredéni a zajmové krouzky
Podpora rodiny a pozitivnich vztahii mezi firmou a rodinou je nedilnou soucasti strate-
gie vstficného zameéstnavatele. Respondenti dotaznikového Setfeni vyslovili zajem

o prispévky na détské tabory, sportovni soustfedéni a zajmové/vzdélavaci krouzky. Za-
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jem byl tedy projeven o takové piispévky, které prispéji k rozvoji déti nebo k aktivitam,
které rodi¢im zajisti dlouhodobégjsi variantu hlidani déti béhem prazdnin spojenou
s jejich rozvojem.

Podminky pro ziskani piispévku by byly nasledujici:

e Zaméstnanec zadajici o pfispévek musi byt zaméstnan na hlavni pracovni pomér.

e Prispévek nebude poskytovan zaméstnancim ve zkusebni dobg.

e Vyse prispévku ¢ini maximalné 1 000,- K¢ na dité na jeden rok. Pokud je cena ta-
boru nebo zajmového krouzku nizsi nez maximalni vySe pfispévku, méa zameéstna-
nec narok pouze na skute¢nou cenu aktivity.

e Maximalni v&k ditéte, na které je poskytovan piispévek, je 15 let (vCetné).

e Piispévek je vyplacen na zaklade zadosti o piispévek, ve které zaméstnanec uvede
svoje osobni udaje, identifikaci ditéte, identifikaci organizace/provozovatele

a popis aktivity.

Pii poskytovani finan¢niho pfispévku je dilezité zohlednit vynalozené naklady.
V piipadé zaméstnaneckych benefiti hraje urcitou roli jejich danovy dopad. Proto se
musi zameéstnavatel rozhodnout, zda bude poskytovat benefit v penézni nebo nepenézni
formé.

Nasledujici tabulka znazoriiuje naklady zaméstnavatele vynalozené na piispévek
na jedno dit€. Penézni prispevek je pro zameéstnavatele danoveé uznatelny a vstupuje do
vymeétovaciho zakladu pro zdravotni a socialni pojisténi. Nepenézni piispévek je dano-
vé neuznatelnym nakladem anevstupuje do vymeéfovaciho zakladu pro zdravotni

a socialni pojisténi.

Tab. 7 Srovnani nikladu zaméstnavatele na prispévek v penézni a nepenézni formé v K¢

Penézni forma Nepenézni forma
Prispévek 1000,00 1000,00
Socialni pojisténi (25 %) 250,00 0,00
Zdravotni pojisténi (9 %) 90,00 0,00
Dan z pfijmu PO (19 %) 0,00 190,00
Naklady zaméstnavatele celkem 1340,00 1190,00

Zdroj: vlastni prace
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Dal§i tabulka zohlediuje rozdil mezi datovym dopadem poskytovani prispévku
v penézni nebo nepenézni formé, ato z pohledu zaméstnance ajeho pifijmu. Penézni
prispévek vstupuje do vymérovaciho zakladu pro zdravotni a socidlni pojisténi zamest-
nance a vstupuje také do zakladu dané pro vypocet dané z pfijmu fyzickych osob. Ne-
penézni prispévek je osvobozen od dané z piijmu fyzickych osob a neni soucasti vymé-
fovaciho zakladu pro zdravotni a socialni pojisténi zaméstnance. Vypocet znazoriuje
vy$i uzitku zaméstnance, ktery pozada o prispévek na jedno dité, a to v jeho maximalni

VySi.

Tab. 8 Srovnani uzitku zaméstnance pri vyuziti prispévku v penézni a nepenézni formé v K¢

Penézni forma Nepenézni forma
Prispévek 1000,00 1000,00
ZP zaméstnavatel (9 %) 250,00 0,00
SP zaméstnavatel (25 %) 90,00 0,00
Superhrubd mzda 1340,00 1000,00
Socidlni pojisténi (6,5 %) 65,00 0,00
Zdravotni pojisténi (4,5 %) 45,00 0,00
Dan z pfijmu FO (15 %) 201,00 0,00
UzZitek zaméstnance celkem 689,00 1000,00

Zdroj: vlastni prace

Z uvedeného jasné vyplyva, ze zaméstnavateli i zaméstnanci se vice vyplati nepenézni
forma pfispévku. Proto navrhuji, aby v zadosti o ptispévek zaméstnanec souhlasil se
srazenim zbylé Castky kurzu ze mzdy. Celéd vySe kurzovného bude poté odvedena z uctu

zameéstnavatele.

4.24 Podpora zdravi zaméstnancu

Respondenti dotaznikového Setfeni oznacili podporu jejich psychického/fyzického
zdravi jako nejdulezitéjsi oblast sladovani pracovniho a soukromého Zivota, které by
meél zaméstnavatel vénovat pozornost. Tento pozadavek jde ruku v ruce s vysokym
prumérmym veékem pracovnikii a narocnosti nékterych délnickych profesi. Na zdravi

starSich pracovnika se naptiklad podepisuje nutnost stat sedm hodin u stroje. Podilet se

90



na udrzeni dobrého zdravotniho stavu zaméstnancti mize zameéstnavatel pomoci nabid-

ky sick days nebo riznymi finan¢nimi/nefinancnimi ptispevky.

Sick days (Zdravotni volno)

Dle vysledka dotaznikového Setfeni nebylo 75 % respondentt v lofiském roce ani jed-
nou v pracovni neschopnosti. Na druhou stranu 78 % respondentt uvedlo, ze §li mini-
malné jednou do prace v nemoci. Diivodem tohoto jevu muze byt nabidka zameéstnava-
tele, ktery poskytuje od Cervence ptislusného roku celych 5 dni placeného pracovniho
volna (nebo 4.000,- K<), pokud jsou zaméstnanci v pracovni neschopnosti méné nez 6 —
7 dni (dle pracovni pozice) za predchozich 12 meésicti. Pracovnici poté radéji chodi do
prace i v nemoci, coz se samoziejmeé poté muze vaznéji projevit na jejich zdravi.
Nastrojem ke zvazeni je vyuziti tzv. sick days. Jsou to dny zdravotniho volna, které
jsou placené. Pokud by si zaméstnavatel neptal, aby doslo k prilis§ velkému financnimu
zasahu do rozpoctu spoleCnosti, je mozné navrhnout skloubeni téchto sick days s vyse
uvedenymi 5 dny pracovniho volna. Za kazdy vyuzity sick day bude pracovnikovi ode-
¢ten narok na 1 den ze zminénych 5 dni. Pfipadné bude zkraceno penézité plnéni.
Vyhoda ztohoto nastroje plyne predev§im tém pracovnikim, ktefi budou
v pracovni neschopnosti déle jak 6 — 7 dni a nedosahnou tak na 5 dni placeného pracov-
niho volna. Nicméné¢ je na zvazeni zaméstnavatele, zda by byl ochoten nabidnout 3 dny
sick days vSem bez vyjimky. Sick days nebudou moci vyuzit zaméstnanci ve zkuSebni
dobé. Nebylo by umoznéno prevadét nevyuzité dny zdravotniho volna do dal§iho roku.
Jako zakladnu pro vypocet nahrady za sick day lze vyuzit primérny vydélek pra-
covnika, ktery muze byt pfipadné zkracen o nékolik procent. Naklady na jednoho pra-
covnika, ktery vyuZije 3 dny sick days, &ni 3 039,97 K&°® za rok. Pro tento vypocet je
pouzita celkova praiméma mzda’ v podniku za rok 2013. Jako rozhodné obdobi bylo

zvoleno 1. ¢tvrtleti roku 2014. Vyse nakladu je proto orientacni.

Prispévky na podporu zdravotni zpusobilosti zaméstnancu

Dal§im navrhem spadajicim do oblasti work-life balance, ktera se zabyva zdravotnim

stavem zaméstnanct, je poskytovani financ¢nich nebo nefinancnich piispévki. Jak bylo

% Pramérny vydélek = (21 281 x 3) : (165 + 150 + 157,5) = 135.11 K&/h

7 Celkova pram&ma smluvni mzda &inila 21 281,- K& za rok 2013 (Spadkova, 2014).
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zminéno vySe, jde o nejzadan€jSi zpusob podpory. Velky zajem byl vyjadien také
o poskytovani benefiti v oblasti sportu. Tyto dva pozadavky se daji velmi dobie
skloubit, jelikoz péstovani sportu pozitivné ovliviiuje zdravotni stav jedince.

Je zfejmé, ze se zde objevuje stejny problém s formou vyplaty prispévku jako
u prispévka poskytovanych na déti. Zaméstnavatel musi zvazit, zda bude vyplacet pfi-
spévek penézni nebo nepenézni formou. Penézni forma je pohodingjsi zpiisob pro za-
meéstnavatele, ale zpusobuje vyssi naklady zameéstnavateli a nizsi uzitek zaméstnanci.
Také hrozi riziko, Ze zaméstnanec financni piispévek nakonec vyuzije k jinému ucelu.
Jako vyhodnéjsi varianta se tedy jevi poskytovani nefinancniho ptispévku. Nejvhodnéj-
§im zpusobem je nabidka poukazi predem nasmlouvanych s konkrétnimi provozovna-
mi, sportovnimi organizacemi, lékarnami apod. Pripadné muze zaméstnavatel uplatnit
stejny systém jako u platby za tabory/zdjmové krouzky déti. Nutnost rozhodovani
o prispévku pro kazdého individualniho pracovnika by byla administrativné naro¢néjsi
nez poskytovani nasmlouvanych poukaza.

Pracovnici zadajici o prispévek museji byt zaméstnani na HPP, pfi¢emz narok na
prispévek by vznikl az po zkusebni dobé€. Poukazy pro zaméstnance by byly nasmlou-

vany ve vysi 1 000,- az 1 500,- K¢. Poukazy na podporu zdravi mohou byt nasledovné:

e poukaz do lIékarny,

e permanentka na sportovni kurzy (joga, aerobic, pilates apod.),
e permanentka do posilovny,

e permanentka do krytého bazénu,

e poukaz na masaz,

e poukaz na rehabilitace.

Jelikoz CKD Blansko Holding, a.s. piisobi pfimo v Blansku, je to i vhodna lokalita pro
vybér partnert, se kterymi budou nasmlouvany vyse a podminky poukazi. Mezi idealni
partnery muze patfit spolec¢nost Sluzby Blansko, s.r.0.

Nasledujici tabulka shrnuje ro¢ni naklady vynalozené na ptispévky ve formé pou-
kazt. Predpoklada se s poskytnutim poukazu vSem 465 zameéstnancim. Tabulka zna-
zoriuje celkové naklady zameéstnavatele za rok. V prvni varianté je pocitano
s prispévkem ve vysi 1 000,- K& Druhd varianta predpoklada poskytnuti prispévku

v maximalni vysi 1 500,- K¢.
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Tab. 9 Niklady zaméstnavatele na piispévky podporujici zdravi zaméstnancu v K¢

1. varianta 2. varianta
Hodnota pfispévku 1 000,00 1 500,00
Soucet hodnoty vsech prispévki 465 000,00 697 500,00
Socialni pojisténi (25 %) 0,00 0,00
Zdravotni pojisténi (9 %) 0,00 0,00
Dan z pfijmu PO (19 %) 88 350,00 132 525,00
Naklady zaméstnavatele celkem 553 350,00 830 025,00

Zdroj: vlastni prace
Nasténky
Podparnym a nizkonakladovym nastrojem, ktery se vénuje podpoie zdravotni zpisobi-
losti zaméstnanct, je vytvoreni nastének na pracovisti. Na nasténkach si zaméstnanci
budou moci precist rizné rady a tipy tykajici se zdravého zivotniho stylu. Rady se mo-
hou tykat boje s koufenim, prevence akontroly obezity, napadi na protazeni téla
v kancelafi, prevence stresu apod. Néaklady na jednu korkovou nasténku ve velikosti
90 x 60 cm ¢ini cca 200,- K¢.

Alternativou mize byt zfizeni sekce o podpote zdravého zivotniho stylu na intrane-
tu. Vyzvou je umoznéni zasilani prispévka samotnymi zaméstnanci, ktefi by se tak vza-

jemné podporovali ve zdravém zivotnim stylu.

4.3 Prilezitosti a prinosy work-life balance pro podnik
CKD Blansko Holding, a.s. svym zamé&stnancii na konci roku poskytuje poukézky Uni-
Sek+, které je mozné vyuzit v riznych provozovnach nabizejicich kulturni vyziti, sport,
cestovani a zdravotni potieby (vitaminy a ockovani). Velka ¢ast zaméstnancu si pravdé-
podobné neuvédomuje Sifi vyuziti poukazek. Jak uz bylo né€kolikrat zminéno, vétSina
zaméstnancu se shodla, ze zaméstnavatel zadné prispévky na volny ¢as neposkytuje.
Proto je dulezité, aby organizace zameéstnance lépe informovala o moznostech vyuziti
poukazek.

Pokud organizace chce, aby jeji strategie v oblasti sladovani pracovniho
a soukromého zivota byla efektivni, musi pravidelné zji§tovat potfeby svych zamést-

nanci. K tomu je mozno vyuzit pravidelného dotaznikového Seteni nebo pravidelnych
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schuizek pracovnikd personalniho oddé€leni se zaméstnanci. Tyto schiize mohou probihat
1 — 2 krat roéné. Ugast na schizi by byla pro zamé&stnance dobrovolna. Cilem schize by
bylo predstaveni aktualnich nastroji sladovani pracovniho a soukromého Zivota
a ptfipadny brainstorming o novych moznostech. Do procesu mohou byt zapojeny
i odbory. Alternativou je vyuziti Auditu rodina a zaméstnani, ktery pravidelné zhod-
noti personalni strategii podniku a navrhne zlepSeni. Jak vSak nazev naznacuje, audit se
zabyva predev§im prorodinnou politikou. Vyhodou je ziskani oficialniho certifikatu,
ktery potvrzuje, ze firemni kultura je vstficna k rodin€ (Audit rodina, 2014).

Vstiicnost zaméstnavatele a implementace nastroji work-life balance je podporo-
vana i Evropskou unii. Pokud se podnik opravdu rozhodne zménit personalni politiku
a firemni kulturu v duchu slad’ovani pracovniho a soukromého zivota, mize se pokusit
k financovani celého projektu vyuzit podporu z fondi EU. Operacni program Za-
méstnanost se chystd od roku 2014 do 2020 podporovat zaméstnanost a adaptabilitu
pracovni sily. Obsahem této konkrétni prioritni osy je zavadéni rovnych piilezitosti zen
a muzu na trhu prace a sladéni pracovniho a rodinného zivota (MPSV, c2008).

Zména personalni politiky a zavedeni novych nastrojii slad'ovani pracovniho
a soukromého zivota samoziejmé vyzaduje urcité finan¢ni naklady. Dale je tfeba vyna-
lozit mnoho €asu na piipravu, koordinaci, fizeni a administrativu celého procesu. Pokud
jsou tyto naklady vynalozeny promyslené€, vSe se poté oplati podniku v podobé mnoha
piinost. Nejviditeln€jsim pfinosem je zvySeni motivace zaméstnanct. Jejich spokoje-
nost pak pozitivné ovliviluje produktivitu prace a loajalitu zaméstnanct k firmé. Diky
niz§i fluktuaci se poté snizuji naklady na nabor novych pracovnikd. Spravna komunika-
ce firemni politiky funguje jako nepfima reklama a podnik tak zvySuje svoji konkuren-
ceschopnost pii ziskavani kvalifikované pracovni sily.

V ptipadé, Ze se firma za¢ne chovat jako odpovédny zaméstnavatel v oblasti sla-
d’ovani pracovniho a soukromého zivota, muze svoji image podpofit acasti v soutézich.

Prikladem je soutéz ,,Podnik podporujici zdravi“ nebo ,, Vstiicny zaméstnavatel®.
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S Zavér

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout vhodné nastroje sladovani pracovniho
a soukromého Zivota do personalni strategie spoletnosti CKD Blansko Holding, a.s.
Work-life balance, aneb hledani rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem, je velmi ak-
tualnim tématem personalistiky poslednich let. Problematice slad’ovani se aktivné vénu-
ji nejen zaméstnavatelé. Stale vétSi pozornost je ji poskytovana na urovni statu
a nachazi vyznamnou oporu také v Evropské unii.

Prace je rozdélena do tii hlavnich Casti. V prvni Casti prace jsou shrnuty dualezité
teoretické poznatky tykajici se work-life balance. Literarni reSerSe popisuje vyvoj celé
problematiky tak, jak navazuje na obecné persondlni fizeni. Slad’ovani pracovniho
a soukromého zivota je jednim z mnoha novych trendu personalniho fizeni. Cely kon-
cept je pfimo propojen s managementem diverzity, jelikoz riznorodost pracovniho pro-
stfedi ma také markantni vliv na schopnost pracovnikii harmonizovat sviij pracovni
a soukromy zivot. Stejné€ dalezitou roli hraje i politika rovnych pfilezitosti a genderova
problematika. VSechny zminéné trendy, koncepty, filozofie utvareji dohromady novy
pohled na fizeni té€ch nejcennéjsich zdroju, které podnik ma, a to lidskych zdroji. Aby
byl pro ¢tenare cely koncept co nejlépe pochopitelny, je v teoretické Casti popsano, jak
globalizace, generace a demografické zmény formuji pracovni trh a méni oCekavani
a pozadavky zameéstnancu.

Ziskané teoretické znalosti byly poté pouzity v nasledujici, analytické ¢asti prace.
Uvodem byl predstaven zkoumany podnik. K co nejdetailn&j§imu poznani vnitiniho
prostfedni organizace byla vyuzita analyza 7S firmy McKinsey. Nasledné byl
v organizaci proveden vyzkum. K provedeni vyzkumu byly vyuzity kvalitativni
i kvantitativni metody a jejich vysledky primarné slouzily k zodpovézeni dil¢ich vy-
zkumnych otazek. Analyza interni dokumentace byla nejdalezit€jSim podkladem pro
zodpovézeni otazky tykajici se soucasného pristupu zkoumané organizace ke konceptu
work-life balance. Druhou kvalitativni metodou byly polostrukturované rozhovory
s §esti pracovniky CKD Blansko Holding, a.s. Na otazky odpovidali dva manazefi, tfi
technicko-hospodaristi pracovnici a jeden délnik. Béhem rozhovoru respondenti zodpo-
vidali dotazy spadajici do tfi oblasti. V uvodu se zamysleli nad svoji znalosti konceptu

work-life balance, poté zhodnotili soucasny pfistup zaméstnavatele k tomuto konceptu
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a nakonec popfemysleli o svém vlastnim zivoté a schopnosti sladit praci a osobni zivot.
Nejvhodnéj§i metodou pro zjisténi potieb zaméstnanct se jevilo pouziti kvalitativni
metody vyzkumu, konkrétné dotaznikového Setteni. Dotazniky byly upraveny dle kon-
krétni pracovni pozice a rozeslany zaméstnancim v elektronické nebo papirové podobé.
Cilem dotaznikd bylo zjistit potieby a pozadavky pracovnikt spadajicich do raznych
oblasti work-life balance a poznat aktualni schopnost pracovniki sladit pracovni
a soukromy zivot.

Vysledky analyzy soucasné situace byly podkladem pro zodpovézeni dil¢ich vy-
zkumnych otazek. Z provedenych analyz vyplynulo, 7e podnik CKD Blansko Holding,
a.s. se doposud konceptem work-life balance nezabyval. Nicmén¢ urcité nastroje souvi-
sejici se sladovani pracovniho a soukromého zivota v podniku existuji. Vedouci pra-
covnici se shodli, ze podnik by mél svym pracovnikiim vytvaret vhodné podminky pro
optimalni skloubeni prace a soukromého zivota. Pfesto v§ak nepovazuji zaméstnavatele
za subjekt, ktery je primarné zodpovédny za schopnost zaméstnancu tyto dveé oblasti
idealn¢ sladit. Dotaznikové Setfeni objasnilo tendence v potifebach zaméstnanci. Mezi
zaméstnanci je obecné nejzadanéjsi zdjem zaméstnavatele o jejich psychické a fyzické
zdravi. Z celkové analyzy vyplynulo, ze zaméstnavatel by se mél zaméfit na spravnou
komunikaci svoji personalni strategie.

Veskeré kroky analyzy soucasné situace slouzily k naslednému vypracovani navr-
hové casti. Cilem navrhové casti bylo vyuzit vSechny doposud ziskané poznatky
a navrhnout vhodné nastroje sladovani pracovniho a soukromého zivota do strategie
zkoumaného podniku. Na zakladé€ zjisténych potieb zaméstnanct byly navrzeny nastro-
je podporuyjici vnitrofiremni komunikaci v oblasti work-life balance a nastroje tykajici
se flexibilnich podob prace, prorodinné politiky a zdravotni zpusobilosti zaméstnanc.
Samotna implementace pouhych nastroju ale nezajisti jejich nadSené pfijeti a vyuzivani
zaméstnanci. Dulezité je, aby podnik svoji novou, vstficnéjsi tvar spravné komunikoval
v ramci personalni politiky. Pouze spravna komunikace pfiméje zameéstnance si uveédo-
mit, co pro n¢€ podnik d€la, co jim nabizi a oni se nauci toho efektivné vyuzit.

V&fim, Ze navrzena doporudeni stoji podniku CKD Blansko Holding, a.s. za zva-
zeni. V konceptu slad’ovani pracovniho a soukromeého zivota existuje mnoho pfilezitosti

a piinosu nejen pro zameéstnance, ale také pro podnik.
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Piiloha 1: Integrovana politika CKD Blansko Holding, a.s.

CKD Blansko Holding, a.s. je tradiénim vyrobce vodnich turbin, zafizeni pro hydro-
energetiku a svarencl. Spolecnost svym postavenim na trhu a vyrobnim potencialem
vhodné naplfiuje a rozviji zakladni strategické zaméry skupiny firem OAO Tjazmas
a pro oblast jakosti, ekologie a bezpecnosti prace pfijala nasledujici politiku:

Mise

Dlouhodobé eticky, ekologicky a ziskove
rozvijet svétovou energetickou soustavu

Stanovenou misi Ize naplnit jen se spokojenymi zakazniky, které si ziskdme a udrzime,
pouze pokud budeme plinit jejich pozadavky v dohodnuté kvalité a terminu. Predpokla-
dem pro to je, ze budeme neustale zlepSovat:

I.  vzajemné provazani, automatizaci a vykonnost procesu integrovaného systému

II.  nastroje a metodiky planovani, fizeni, monitorovani a méreni procesl a vyrobk
s cilem vyloucit chyby vedoucim ke ztratam

lll.  zmapovani soucasného stavu znalosti a dovednosti pracovniki ve vazbé
k o¢ekavanym standard(im

IV.  komplexni rozvoj vSech pracovnik(i v oblasti profesni kvalifikace a oblastech
managementu jakosti, ekologie a bezpeénosti prace

V. miru zapojeni nas vSech do integrovaného systému a uvédomeéni si, ze kazdy
z nas ma vzdy osobni odpovédnosti za ¢innosti, které vykonava

VI.  marketingové ¢innosti smérem k zakaznikovi a systém vyuzivani ziskanych in-
formaci od zékaznika

VIl.  stav pracovniho prostfedi udrzovanim a modernizaci infrastruktury a vyrobnich
a technickych zarizeni a déle pak implementaci systému 5S a pozadavkl ply-
noucich z legislativy zivotniho prostredi a bezpeénosti prace

VIIl.  kvalitu portfolia nasich dodavatell postupnym sdélovanim a prosazovanim nami
prijaté politiky na tyto dodavatele

IX.  kvalitu a provozni spolehlivost vyrabéné produkce cestou zdokonalovani kon-
strukci, zkvalithovani technologickych a vyrobnich procesu

X.  efektivni vyuzivani prirodnich zdrojli a pracovnich a materialovych rezerv

Zdroj: CKD Blansko Holding, a.s., c2007d



Priloha 2: Navod k rozhovoru

Povédomi o work-life balance

Znate pojem work-life balance (slad’ovani pracovniho a soukromého zivota)? Co si
pod sladovanim prace a soukromého zivota predstavujete?

ProSel/la jste nékdy Skolenim na work-life balance?

Myslite si, ze by se mél zaméstnavatel podilet na slad'ovani prace a soukromého
zivota zameéstnanci? Kdo by mél nést za slad’'ovani odpovédnost?

Jaké vyhody dle Vaseho nazoru ptinasi work-life balance podniku? Jaké nevyho-
dy?

Postoj zaméstnavatele k work-life balance

Je pro spolecnost spokojeny zaméstnanec hodnotny? Pro¢? Co pro to spolecnost
dela?
Jak vnimate podporu spolecnosti s ohledem na slad’ovani prace a soukromého zi-
vota?

Co by mohla spolecnost v této oblasti vice nabidnout svym pracovnikm?

Skloubeni prace a soukromého Zivota pracovnika

Co pro Vas znamena osobni uspéch? Co pro Vas znamena pracovni uspéch?
Kolik ¢asu travite v praci?

Musite fesit nékteré pracovni zalezitosti ve svém osobnim volnu?

Jste nékdy kvuili praci ve stresu? Jak se stresu branite?

Musel/a jste nékdy zmeénit rodinné plany kvuli praci?

Ovlivnila né€kdy rodina Vasi volbu kariéry?

Mate dostatek Casu na svoje zaliby a rodinu?

Jak dle Vas vypada ideéalni rovnovéaha pracovniho a soukromého zivota?
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Priloha 3: Dotaznik

Dobry den,

pravé se Vam dostal do rukou dotaznik, ktery se tyka lepsi moznosti sladovani pracovniho
a soukrom¢ho Zivota zaméstnancu, tedy schopnosti nalézt rovnovahu mezi praci a rodinou ¢i
volnym ¢asem. Rada bych Vas timto pozadala o spolupraci.

Jsem studentkou Fakulty podnikatelské VUT v Brn¢ a tento dotaznik slouzi ke zpracovani moji
diplomové prace, jejimz cilem je zjistit postoj zaméstnancii CKD Blansko Holding, a.s. ke sla-
d’ovani pracovniho a soukromého zivota. Vyplnénim dotazniku mi poskytnete cenna data, ktera
mi umozni vypracovat strategii firmy dle skutecnych potieb a pozadavki zaméstnancu.
Dotaznik je anonymni. Veskeré vysledky budou zpracovany pouze mnou a budou slouZit pro
potfeby diplomové prace. Pokud mate jakékoliv dotazy, nevahejte mé kontaktovat na adrese:
xpmynar00 @std.fbm.vutbr.cz.

D¢kuji Vam za odpoveédi a Cas, ktery dotazniku vénujete.

Bc. Dana Mynarikova

Dotaznik

Pracovni podminky

1. Jaka je VaSe tydenni pracovni doba?

o Do 20 hodin

o 21-25hodin
o 26— 35 hodin
o 36 — 40 hodin

2. Kolik ¢asu tydné prumérné stravite vykonem Vasi pracovni ¢innosti (i s prescasy,
praci doma apod.)?

o Dodrzuji pracovni dobu
o Me¢né nez je pracovni doba
o Vice nez je pracovni doba

3. Obraceji se na Vas kolegové/klienti s pracovnimi zaleZitostmi i ve VaSem osobnim
volnu (po praci, o vikendu, na dovolené)?

Ano, pravidelné

Ano, n¢kolikrat tydné
Jen vyjimecné

Ne, nikdy

O O O O
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4. Umoziiuje zaméstnavatel lidem na Vasi pozici praci z domova?
Umoziiuje

Pouze vyjimecné

Nevim, nezjistoval/a jsem to

Ne, nikdy

Nezajimam se o praci z domova

O O O O O

5. Z jakého duvodu byste se rozhodl/a vyuzit moznost pracovat z domu (nap¥. po ¢ast
dne nebo tydne)?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

Casova flexibilita, moznost usporadat si den dle svych potieb
Usetfeni nakladi za cestovani

Eliminace nutnosti cestovani

Prace v domacim prostredi

O tuto mozZnost nemam zajem

Jing:

ooooood

6. Co byste pro vykon prace z domu potieboval/a?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

Notebook

Mobilni telefon
Specialni software
Specialni hardware
Internetové pripojeni
Zadné z uvedenych
Jing:

Oooooood

7. Jaké flexibilni rozloZeni pracovni doby vyuzivate?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

O Stla¢eny tyden (napf. pracovat 4 dny po 10 hodinach, stlait 14 dni do 9 dni)

O Individualni Gapravu pracovni doby

0 Casteény uvazek

O Pruzna pracovni doba (zamé&stnanec musi byt pfitomen na pracovisti napt. od 8 do15 h,
sam si voli ¢as prichodu a odchodu)

0 Zadné — vyhovuje mi pevna pracovni doba

8. Jaké flexibilni rozlozeni pracovni doby byste uvital/a?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

O Stlaceny tyden (napf. pracovat 4 dny po 10 hodinach, stla¢it 14 dni do 9 dni1)

O Individualni Gapravu pracovni doby

0 Casteény uvazek

O Pruzna pracovni doba (zamé&stnanec musi byt pfitomen na pracovisti napt. od 9 do 14 h,
sam si voli ¢as prichodu a odchodu)

0 Zadné — vyhovuje mi pevna pracovni doba
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9. V jakém pripadé byste uvital/a flexibilni rozlozeni pracovni doby?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

V dobé mateiské/rodinné dovolené

Pri péci o dité

P1i péci o nemohouciho ¢lena rodiny

Skloubeni se starosti o domacnost

Skloubeni s konicky

Skloubeni se studiem, dalSim vzdélavanim
Nemam zajem o flexibilni rozloZeni pracovni doby
Jiné:

oooooooano

Rodina a péce o déti

10. Vyberte spravné tvrzeni — Jak ¢asto...

Velmi Velmi

¢asto Post Nekdy | Zridka zfidka Nehodi
nebo Casto nebo se
stale nikdy

...travite ¢as s rodinou
v prab¢hu pracovniho tydne?

...musite ménit svoje rodinné
plany kvali pracovnim povin-
nostem?

...s1 stézuje Vas partner/Vase
partnerka, Ze jste prili§ dlouho
v praci?

...premyslite o své praci ve
svém osobnim volnu?

Pozn.: Otazky 11.— 14. vyplni pouze zaméstnanci/zaméstnankyné starajici se o déti do 12
let.

11. Nabizi Vam zaméstnavatel finan¢ni prispévky v souvislosti s péci o dité (piispévky na
tabory, zajmové krouzky, zdravotni péci)?

o Ano
o Nevim o tom
o Ne

12. Jaké piispévky na déti byste ocenil/a?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

Prispévek na tabory, na sportovni soustfedéni apod.
Prispévek na zdravotni péci

Prispévek na zajmové krouzky

Prispévek na spotiebni zbozi pro déti

Zadné

Jiné:

OoooooOood




13. Jakym zpusobem zatizujete hlidani ditéte?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

Oogoooooo

Mam pomoc v roding

Hlidani je pouze na mé/manzelovi
Vyuzivam predskolni zafizeni/druzinu apod.
Platim si hlidani pres agenturu

Hlidani je pro m¢ problém

Dité/déti neni tieba hlidat

Jiné:

14. Privital/a byste, kdyby zaméstnavatel nabizel:
Vyberte libovolny pocet moznosti.

OooooooOood

Pozn.:

Firemni skolku

Détskou skupinu ve firmé
Moznost mit dité na pracovisti
Finan¢ni prispévek na hlidani
Zajisténi mista v mateiské skolce
Zadnou z moznosti

Jiné:

Otazky 15. a 16. vyplni pouze zaméstnanci/zaméstnankyné se zkuSenosti

s materskou/rodi¢ovskou dovolenou.

15. Mél/a jste pied niastupem na matei'skou/rodi¢ovskou dovolenou ponéti o tom, jak
bude probihat nasledna spoluprace se zaméstnavatelem?

@)
@)

Ano
Ne

16. Byl/a jste béhem mateiské/rodi¢ovské dovolené v kontaktu s firmou?

O O O O

Ano, pravidelné

Ano, ale jen vyjimecéné

Ano, ale pouze z vlastni iniciativy
Ne, vubec

17. Jaky kontakt s firmou by Vam vyhovoval béhem materské/rodi¢ovské dovolené:
Vyberte libovolny pocet moznosti.

ooooooooao

Ponechani firemniho e-mailu
Zasilani novinek o firmé¢ na e-mail
Nabidka obéasnych brigad
Zasilani pozvanek na firemni akce
Organizace akci pro déti

Kontakt s ostatnimi rodiéi ve firmé
Zasilani firemniho ¢asopisu

Zadna z piedchozich moznosti
Jiné:
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Zdravi a volny ¢as

18. Kolik dnmi dovolené jste vybral/a v minulém roce?

o Meéné jak 5
o 6-10
o 11-15
o 15-20

19. Kolikrat jste byl/a v pracovni neschopnosti v minulém roce?

Nebyl/a

1 -3 dny

do 1 tydne

do 1 mésice
déle nez 1 mésic

O O O O O

20. Kolikrat jste Sel/Sla do prace, i kdyZ jste byl/a nemocny/a?

Ani jednou
1krat

2 — 3krat

4 a vicekrat

O O O O

21. Jste nékdy ve stresu?

Ano, v praci i v soukromém zivoté
Ano, v praci

Ano, v soukromém zivoté

Ne, nejsem ve stresu

O O O O

22. Dopliite, jak Casto jste ve stresu kviili:

Velmi Velmi

¢asto ]?ost Nekdy | Zfidka zfidka | Nehodi
nebo Casto nebo se
stale nikdy

Nejistota zaméstnani

Velky objem prace

Spatné vztahy na pracovisti

Dlouh¢ hodiny v praci

Nizké pravomoci

Nedostatek podpory od kolegu ¢i
vedeni

Nedostatek ¢asu na rodi-
nu/partnera

Nedostatek casu na konicky

VII



23. Nabizi Vam zaméstnavatel na pracovisti misto pro relaxaci v dobé prestavky?

o Ano
o Ne
o Nevim o tom

24. Ocenil/a byste na pracovisti misto pro oddech a relaxaci?

o Ano, ocenil/a
o Nevim, zda bych to vyuzil/a
o Ne, je to zbytecné

25. V jaké z nasledujicich oblasti Vam nabizi zaméstnavatel finan¢ni ¢i nefinanéni
podporu?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

Sport

Zdravi a wellness
Kultura

Cestovani

Zadnou z moznosti
Jiné:

OoooooOnO

26. Ocenil/a byste finanéni/nefinanéni podporu zaméstnavatele v nékteré z nasledujicich
oblasti?
Vyberte libovolny pocet moznosti.

Sport

Zdravi a wellness
Kultura

Cestovani

Zadnou z moznosti
Jiné:

oooooo

27. Mate pocit, Ze ¢asu, ktery mate pro sebe, je:

pfili§ mnoho

spise mnoho

presné tolik, kolik je tfeba
spiSe malo

prili§ malo

O O O O O

Prace a vzdélavani

28. Piemyslel/a jste nékdy o zméné zaméstnani?

o Ano, Casto
o Obcas m¢ to napadne
o Ne, nikdy
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29. Pokud ano, z jakého divodu jste premyslel/a 0 zméné zaméstnani?
Vyberte libovolny poéet moznosti.

Vyssi ohodnoceni

Moznost kariérniho postupu

Lepsi uplatnéni odbomych znalosti
Moznost dalsiho vzdélavani

Vice benefitu

Vice vyhovujici pracovni doba
Jing:

Ooooooono

30. Pokud byste se rozhodoval/a pii vybéru zaméstnani, upifednostnil/a byste:
o Vice prestizni a Iépe ohodnocené zaméstnani
o Meéng¢ prestizni a mén¢ ohodnocené zaméstnani s leps$i moznosti sladit praci a volny Cas

Slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

31. Jak je pro vas obtizné ¢i snadné skloubit soukromy a pracovni Zivot?

velmi obtizné
spise obtizné
spise snadné

velmi snadné

O O O O

32. Myslite, ze se firma dostatecné zajima o sladéni prace a soukromého Zivota svych

zaméstnanci?

o  Ano, dostateéné

o Zajima, ale jen v n¢kterych oblastech

o Ne, nezajima

o Nemyslim si, ze by se o to méla zajimat

33. Uvital/a byste §koleni 0 moznostech slad’ovani, které zaméstnavatel nabizi?
o Ano
o Ne
34. Uved’'te vahu dulezitosti nasledujicich moznosti slad’ovani prace a soukromého Zivota

(od 1 do 5; 1 — prikladam nizkou duleZitost, 5 — prikladam velkou duleZitost)

11213145

Flexibilni uspotfadani pracovni doby

Moznost volby pracovniho prostredi

Podpora rodiny zaméstnavatelem

Podpora konickli zaméstnavatelem

Podpora fyzického/psychického zdravi zaméstnavatelem

Podpora utvareni pozitivnich vztahii mezi rodinou a zaméstnavatelem

Proskoleni o moznostech slad’ovani soukromého a pracovniho zivota




Dopliiujici informace

35. Jste
o muz
O zZena

36. Kolik je Vam let?

Do 30 let

31 az 40 let
41 az 50 let
51 az 60 let
61 let a vice

O O O O O

37. Jaky je Vas stav?

o Svobodny/svobodna

oV partnerském vztahu, zijici oddélené

o Zenaty/vdana; v partnerském vztahu ve spoleéné domacnosti
o Rozvedeny/rozvedena

o Vdovec/vdova

38. Kolik déti s Vami Zije v domacnosti?

o Zadné
o 1
o 2
o 3
o avice

39. Jaky je v€k Vasich déti?
Pokud plati vice moznosti, zaskrtnéte vSechny.

0 -3 roky
4—-51let
6—151et
16 — 18 let
19 a vice let

O O O O O

40. Jaka je VaSe pracovni pozice?

o Manazer
o Technicko-hospodarsky pracovnik
o Délnik

41. Jaké je VaSe vzdélani?

Bez vzdélani, zakladni vzdélani
SOuU

SOU s maturitou

SOS, gymnazium

VoS

VS

O O 0O O O O



Priloha 4: Zpracovani dotaznikia — dopliujici tabulky a grafy

Charakteristika respondentu

Tab. 1 RozlozZeni respondentu dle ruznych charakteristik v absolutni a relativni ¢etnosti

Muzi Zeny Celkem
Respondenti

ni 100 pi ni 100 pi ni 100 pi
Pohlavi 128 | 83,66 25 16,34 | 153 | 100,00
Vék
Do 30 let 28 18,30 5 3,27 33 21,57
31az40 let 30 19,61 6 3,92 36 23,53
41 az 50 let 30 19,61 9 5,88 39 25,49
51az60 let 33 21,57 5 3,27 38 24,84
61 let a vice 7 4,58 0 0,00 7 4,58
Rodinny stav
Svobodny/svobodna 35 22,88 3 1,96 38 24,84
V partnerském vztahu, Zijici oddélené 10 6,54 1 0,65 11 7,19
Zenaty/vdand; ve spole¢né domacnosti 76 49,67 18 11,76 94 61,44
Rozvedeny/rozvedena 7 4,58 3 1,96 10 6,54
Uroven vzdélani
Zakladni 3 1,96 0 0,00 3 1,96
Stfedni bez maturity 55 35,95 4,58 62 40,52
Stfedni s maturitou 46 30,07 14 9,15 60 39,22
Vysokoskolské 24 15,69 4 2,61 28 18,30
Pracovni pozice
Délnik 76 49,67 3,27 81 52,94
Manazer 4 2,61 2 1,31 6 3,92
THP 48 31,37 18 11,76 66 43,14
Pocet déti
1 dité 26 16,99 8 5,23 34 22,22
2 déti 25 16,34 4 2,61 29 18,95
3 déti 4 2,61 2 1,31 3,92
4 déti a vice 0,65 1 0,65 1,31
Z4dné 72 | 47,06 | 10 6,54 82 | 53,59

Zdroj: vlastni prace
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Graf1 Podcet déti v domacnosti dle véku respondentu

61 let avice
5127 60 let 1l
P 412150 et m2
0 az50le
31a7 40 let "3
Do 30 let M 4 3 vice
H 74adné
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Pocet déti
Zdroj: vlastni prace
Oblast 1: Pracovni podminky
Graf2  Nutnost fe§it pracovni povinnosti v osobnim volnu dle pracovnich pozic
Ne, nikdy (13,73 %)
% Jen vyjime¢né (71,24 %)
3 = THP
£
o] Ano, pravidelné (9,80 %) ®m Manazer
m Délnik
Ano, nékolikrat tydné (5,23 %)

0 10 20 30 40 50 60 70

Pocet respondentt
Zdroj: vlastni prace
Oblast 2: Rodina a péce o déti
Graf3  Vyuzivané zpusoby hlidini déti
Mam pomoc v rodiné 22
_VyuZivam predSkolni zafizeni/druzinu apod. 9
=
g Hliddni je pro mé problém
8 Hlidani je pouze na mé/manzelovi
Dité/déti neni tfeba hlidat 10
I I
0 10 20 30
Pocet

Zdroj: vlastni prace
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B Velmi ziidka nebo nikdy B Zfidka

B Velmi ¢asto nebo stdle

Graf4  Odpovédi respondenti na tvrzeni ,,Jak ¢asto...“
H Nehodi se
H Nékdy B Dost Casto

...pfemyslite o své praci ve svém
osobnim volnu?

...si sté7uje Vas partner/Vase parnterka,
Ze jste pfilis dlouho v praci?

g

5

...musite ménit svoje rodinné plany
kvali pracovnim povinnostem?

_..travite &as s rodinou v pribéhu
pracovniho tydne?

Zdroj: vlastni prace

Graf 5

12
44%

Zdroj: vlastni prace
Oblast 3: Zdravi a volny ¢as

Graf 6

1% 5%

14%

Zdroj: vlastni prace

10 20 30 40 50 60 70 80

Poéet respondentii

0

Povédomi o kontaktu se zaméstnavatelem béhem MD/RD

M Ne

B Ano

Pocet vyuzitych dni dovolené za minuly rok

B Méné jak 5
mo6-10
m11-15
m15-20
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Graf7 Divody a frekvence stresu

H Nehodi se ®Velmi zfidka nebo nikdy B Zfidka = Nékdy ® Dost fasto ®Velmi &asto nebo stdle

Nedostatek ¢asu na konicky

Nedostatek ¢asu na rodinu/partnera

Nedostatek podpory od koleg( ¢i vedeni

Nizké pravomoci

Odpovédi

Dlouhé hodiny v praci

Spatné vztahy na pracoviiti

Velky objem prace

Nejistota zaméstnani

Zdroj: vlastni prace
Graf 8 Dostupnost ¢asu na soukromy zivot respondenti

spise mnoho
spise malo

pfilis malo

Opodvédi

presné tolik, kolik je tfeba

Zdroj: vlastni prace
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Oblast 5: Slad’ovani pracovniho a soukromého zZivota

Graf 9 Dilezitost jednotlivych oblasti work-life balance

Vaha dileZitosti oblasti work-life balance

HS5 4

Proskoleni o moinostech v oblasti sladovani
soukromého a pracovniho Zivota

Podpora utvafeni pozititvnich vztah( mezi
rodinou a zaméstnavatelem

Podpora fyzického/psychického zdravi
zaméstnavatelem

Podpora konitk( zaméstnavatelem

Oblasti work-life balance

Podpora rodiny zaméstnavatelem

MoZnost volby pracovniho prostiedi

Flexibilni usporadani pracovni doby

Zdroj: vlastni prace

H3 m2 m1

0 10 20 30 40 50 60
Pocet odpovédi

Graf 10 Schopnost respondenti skloubit praci a osobni ¢as

7 14
5% 9%

Zdroj: vlastni prace

M spiSe obtiiné
M spiSe snadné
 velmi obtizné
W velmi snadné
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