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UvVOD

Piestoze jako pojem bylo poprvé pouzito pied vice nez 35 lety
Vv prvnich uvahéch a studiich, zamétujicich se na stale zfejméj$i nerovnovahu
mezi zvySujicim se pracovnim vytizenim zaméstnanci na strané jedné a
vyraznym redukcim zivotniho prostoru, ¢asu a energie pro jejich osobni zivot
na strané druhé, Work-Life Balance se jako moderni pfistup k problematice
lidskych zdrojii zacina ve vétsi mife prosazovat do firemni praxe teprve od
prelomu tisicileti. Snad je to pro lidstvo, nebo mozna spise pro globalizovany
trzni kapitalismus, pfiznacné, ze feSeni se zac¢ina hledat vzdy az ve chvili, kdy
se k tolik touzebné vyhlizenému a cilenému bohatstvi a blahobytu spole¢nost
pozvolna propracovava, bohuzel za cenu predchoziho dlouhodobého
ptetézovani nyni kriticky opotfebovanych strojt, vyrobnich linek, ale také, sice
mozna slozitéji vycislitelného, ale mnohem dutlezitéjsiho, tvotivého potencidlu

lidskych bytosti, bohatstvi jejich vztahtl, Zivotniho prostiedi.

Dnesni ¢lovek Zije ve svété, kde je mozné v kratké chvili par pohyby
prsti po klavesnici osobniho pocitace uskutecnit ohromné transfery finanénich
prostiedkli prakticky kamkoliv na planeté s tézko predvidatelnymi disledky.
Nakupuje levné zbozi v obchodnich centrech a pozaduje dalsi a dalsi slevy,
zatimco findlni vyrobek, ktery drZi v ruce, kratce predtim béhem svého vzniku
procestoval, at’ uz po mofi, kolejich, silnicich nebo vzduchem, tisice kilometra.
Pojida potraviny zcelého svéta, byt vétSina znich by mohla byt
vyprodukovana mnohem blize mistu spotieby, €asto jen proto, Ze je to modni
nebo proto, Ze tyto dovezené potraviny jsou levngj$i nez mistni, o kvalité
nemluveé. Pomoci stadle menSich a ,.chytfejSich® elektronickych zatizeni se
dozvida, at’ uz vyzaddané nebo nevyzadané, stile veétsi mnozstvi informaci
Z celého svéta. Ze svéta, ktery ve jménu produktivity a zisku zatazuje stale
vy$§i rychlostni stupné. Dokonce i1 Zivotni cyklus hospodarsky vyuzivanych

zvitat se v zajmu rastu vyroby masnych vyrobkil zkracuje. V této souvislosti



snad ani nelze nevzpomenout slova J. A. Komenského ,, Veskeré lidske

“! y&decko-technicky vyvoj akceleruje

kvaltovani toliko pro hovada dobré jest.
tempo zmén, zasadn¢ vstupujicich do lidskych zivoti. A& obklopeny
nebyvalym technologickym komfortem, mohou dneSni generace generacim
predki jistoty dneska a ptedvidatelnost prilezitosti a hrozeb zitika jen tise
zavidét. A presto, Ze jsou jejich zivoty tak dokonale technologicky
»zasitovany®, maji stovky az tisice ,,virtudlnich ptatel a blizkych* a vynikaji
Vv riznych druzich virtualnich hernich svétt, tvari v tvar skuteCnému svétu jsou

mnozi z nich uzavienymi, nekooperativnimi individualisty s komplikovanymi,

casto disfunk¢énimi vztahy se svému nejbliz§imu okolim.

Autorova volba tématu této prace se zaklada na né¢kolikaleté zivotni
zkuSenosti prezencniho studenta, pracujiciho pfi studiu na ¢aste€ny uvazek a
slad’ujiciho oblasti studia a prace s bohatym spektrem dalSich z4jmu a konickd.
V pribéhu minulych péti let se v pracovni oblasti jednalo o spolupraci s malou
IT poradenskou firmou, praktikujici v jistétm smyslu Zivelné principy
flexibilniho pracovniho uspofadani pracovniho Casu svych zaméstnancl a
svobodu v praci, dale pak praci pro ¢esky online denik patiici pod nadnarodni
internetovou medidlni skupinu, vyznamnou prazskou medialni agenturu a
predni ¢eskou soukromou univerzitu. Proziti intenzivnich vnitinich konfliktt
socialnich roli jist¢ donuti k zamySleni nad tématem zivotni rovnovahy
kazdého. Ve spojeni s rozvinutym systémovym mySlenim a nastoupenou
kariérou v oblasti fizeni lidskych zdroji spolu s vySe uvedenymi Zzivotnimi

zkusenostmi je zacileni kvalifika¢ni prace na téma Work-Life Balance nasnadé.

Prace si klade za cil pfedstaveni konceptu slad'ovani pracovniho
rodinného a osobniho Zivota zaméstnancl, oznacovaného jako Work-Life

Balance, v ramci komplexni aplikace konceptu kultury firmy/organizace.

V ramci bakaléatské prace byly pouzity metody analyzy dostupné

literatury a piipadného pozorovani. Zamérem prace je predstavit problematiku

! citovano in SEDLACEK, T., Ekonomie dobra a zla : Po stopdch lidského tdzani od
Gilgamese po financni krizi. 65. pole, 2009. s. 126. ISBN 978-80-903944-3-8.



V teoretickém planu. S realizaci praktick¢é Casti se pocitd az v ramci

pokracovani zpracovani tohoto tématu v diplomové praci.
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1 Psychologicka vychodiska
1.1 Motivace a vykon

., Termin motivace je odvozen z latinského slova moveo, hybam, a
vyjadiuje prenesené hybné sily chovani, jeho cinitele.“* Ve firemni sféfe se
snazi aplikovat celou Sirokou teorii motivace do pracovni praxe jak manaZzefi,
tak personalisté. Je totiz klicem odemykajicim branu k jedine¢nému tvoiivému
potencialu kazdého zaméstnance. Z triady ,,chtit — umét — moci“ je tieba u
zamé&stnancl systematicky peCovat pravé o optimalni dlouhodobou uroven
,.chténi* — motivace, nebot’ jak tzv. Yerkes-Dodsoniv zakon obecné vyjadiuje:
., Optimalniho vykonu (mentalniho i motorického, resp. senzomotorického) se
dosahuje pri stredni urovni motivace, resp. aktivace. Slabd uroven motivace
znamend malou snahu o vykon, silnd motivace znamend vysokou urovern vnitini

. . . , - . . W3 y
aktivace, tj. vzruseni, které negativné ve vykonu interferuje “” viz obr. €. 1.

Obrazek 1 Yerges-Dodsoniv vztah

A

\">/3"‘!\V"

vykonnost/produktivita

nizka

>

nizka stredni vysoka

mira vzruseni/napéti/aktivace
Zdroj: STOCK, C., Syndrom vyhoveni a jak jej zviddnout. 1. vyd. Praha : Grada, 2010. s. 19.

2NAKONECNY, M., Encyklopedie obecné psychologie. 1. vyd. Praha : Academia, 1997. s.
101. ISBN 80-200-0625-7.
¥ NAKONECNY, M., Encyklopedie obecné psychologie. 1. vyd. Praha : Academia, 1997. s.
396. ISBN 80-200-0625-7.
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Nutno podotknout, ze kiivka neni pro rtizné narocné tkoly stejnd — u
pomérné leh¢ich kol méa vykon tendenci klesat se zvySujici se motivaci
zpusobuje po vrcholu vykonu v optimélni mife motivace pozvolnéjsi pokles

vykonu.

Zaroven by zaméstnavatel m¢l dbat na spravny pomeér mezi pozitivni a
negativni motivaci svych zameéstnancli, protoze zvlasté u relativné
senzitivnéjSich  jedinch muze premira negativni motivace prertstat

Vv dezaktivujici strach z netispéchu.

1.2 Stres

Pojem ,,Stres* vychazi z anglického slova stress, coZ v piekladu znamena
zatéz, namahani. ,,Miize byt chapan jako silnd frustrace , vznika tehdy, piisobi-
li na cloveka nadmérné silny podnet dlouhou dobu nebo ocitne-li se
V nesnesitelné situaci, jiz se nemiize vyhnout, a setrvava-li v ni (setrvivaini
V nesnesitelné situaci je frustrujici, nebot’ je tu blokovan unik z neprijemného).
Situace psychické zatéze, stresu, ma za ndsledek nadmérné vzruseni, na néz
organismus odpovida nejprve poplachovou reakci, ktera po wurcité fazi
rezistence prechazi v pokus o adaptaci, a nepodari-li se, ve vycerpani (H.
Selye, 1956).“* Byt fyziologické reakce téla na stres lidskému druhu
v minulosti umoznovaly efektivné se vyrovnavat s nastrahami prostiedi a
prezit, v dnesni spolec¢nosti neni jednoduché se vSudypfitomnym stresoriim
vyhnout nebo se s nimi utkat. Pivodni Zivoc¢isnou reakci na akutni stres typu
,,b0j nebo utek* ¢asto nelze okamzité realizovat. Dlouhodobé pusobici stresory

pak zplsobuyji stres chronicky.

*NAKONECNY, M., Encyklopedie obecné psychologie. 1. vyd. Praha : Academia, 1997. s.
40. ISBN 80-200-0625-7.
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Obrazek 2 Stresory

fyzické psychické
stresory stresory

napr. hluk, napr.
premira casova
podnétd, tisen, prilis
hlad vysoké ci
nedostatecné
vytizeni,
mnoho zmén
béhem
kratké
doby

socialni stresory

napt. konflikty s kolegy
v zameéstnani nebo ztrata
blizké osoby

Zdroj: STOCK, C., Syndrom vyhoreni a jak jej zvidadnout. 1. vyd. Praha : Grada, 2010. s. 16.

Vzhledem k dlouhodob¢ pusobicim fyziologickym odpovédim organismu
na stres, mize po urCité dobé dochazet ke snizovani celkové imunity
organismu a Kk projevim nejriznéjSich télesnych onemocnéni, jako napft.
hypertenze a dalSich tzv. psychosomatickych chorob. Pokud se clovék se
stresem nedokaze vyrovnat, miize dojit k celkovému vycerpani, v extrémnim

pripad¢ az ke smrti.

Dlouhodobé ptisobeni stresu na ¢lovéka muize mit za nasledek projevy

tzv. Burn-out syndromu — Syndromu vyhofteni.

1.3 Syndrom vyhoteni

24

Tzv. Burn-out syndrom je v poslednich letech ¢im dal ¢astéjsi diagnozou
pracujicich lidi. A¢ se podle Svétové zdravotnické organizace nejedna o nemoc
(je zatazen mezi dopliikkové diagnozy), ma velmi vazné dopady na profesni 1

osobni zivot jedince. Podle Christiana Stocka je hlavni pfi¢inou rozvoje
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vyhoteni chronicky stres spolu s nerovnovahou mezi zatézi a klidem. Mnozi
zaméstnanci bojujici proti chronickému stresu se navic uchyluji k riznym
stimulantim a 1éktiim na zlepSeni ndlady ve snaze zachovat si svou pracovni
vykonnost. Pro tento novy jev se vzilo oznaceni jobdoping. Ani takovato
doplitkkovd medikace ale neni feSenim. Pouze feSeni skutecného problému
odklada do budoucnosti, pricemz pfinasi t€lu dlouhodobé dodate¢nou zatéz a
muze zpusobit komplikace nebo alesponi snizenou ucinnost ptipadné budouci

nutné odborné medikace pii psychiatrické 1€¢be.

Christian Stock identifikuje tii hlavni pfiznaky vyhotfeni — vyCerpani,

odcizeni a pokles vykonnosti.”

Vycerpani se projevuje jednak typickymi projevy v roving fyzické, jako
jsou napfi. slabost, Uinava, svalové potize, poruchy soustfedéni, a déle také
vroving emocni, kdy jedinec pocituje bezmoc, beznad¢j, je podrazdény
s privodnimi vybuchy hnévu i kviili zdanlivym mali¢kostem, ma strach, citi se

skli¢en¢ apod.

Odcizeni a lhostejny postoj k pracovnimu okoli je dalSim ze symptomd.
ZhorSovani vztahii s kolegy a nadfizenymi jedince pozvolna izoluje, také
zakaznici pii jednani s nim pocit'uji nerozhodnost, nezajem a nechut fesit

jejich problémy.

Pokles produktivity je pak jiZz jen nasledkem piedchozi ztracené divéry
Ve své vlastni schopnosti a profesni piinos. Investice Casu a energie do béZnych
pracovnich ¢innosti je stale vyssi, pficemz zaroven potifeba ¢asu pro nutnou

regeneraci se zvysuje.

Vyvoj Burn-out syndromu mé podle dvojice autori Edelwische a
Brodského 5 zakladnich fazi, pfi¢emZ ne vSichni postiZzeni nutné prochdzeji

vSemi fazemi postupné, do jisté miry je mozné nékteré faze pieskocit.

® STOCK, C., Syndrom vyhoreni a jak jej zvlddnout. 1. vyd. Praha : Grada, 2010. ISBN 978-
80-247-3553-5.
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Prvni fazi je tzv. idealistické nadSeni, kdy jedinec projevuje nadprimérné
nasazeni, md mnoho energie, hyii elanem, precenuje své sily, propada své

profesi a naopak zanedbava své konic¢ky a dal§i mimopracovni aktivity.

Nasleduje faze ,,stagnace* — upada pocatecni nadseni, jedinec se zacina
zajimat i o mimopracovni zalezitosti a osobni potfeby. Zorientoval se ve své
praci a dosel ke zjisténi, Ze mnohé z jeho idedlli viibec neplijdou realizovat.
Proto méa potfebu vénovat se i svym koni¢ktim, na které kvtili své praci predtim

nemél cas.

Dalsi fazi je frustrace — jedinec se zamysli nad smyslem své prace a nad
jeji efektivitou, protoze ho k tomu vede nefungujici spoluprace s nékterymi
kolegy, byrokratické a rtizné jiné, napt. technické prekazky. Toto mize vést i
ke sportim s nadfizenymi pracovniky. Zacina trpét emociondlnimi a fyzickymi

problémy.

Ctvrtou fazi v potadi je tzv. apatie. P¥ichazi po dlouhodobé frustraci, je
pro ni charakteristickd vnitini rezignace, beznadéj a bezmocnost. Jedinec
zaméstnani bere jen jako zdroj své obzivy. D¢l jen to, co nutné musi, odmitéa
praci piescas, rizné novinky a zmény, rozhovory se spolupracovniky, obecné

se vyhyba kontaktim s lidmi (kolegy i klienty).

Posledni fazi je ,,vyhoteni* — jedinec se citi emocionaln€ vycerpan, vnima

sebe jen jako soucast stroje. Neshledava svou praci smysluplnou.

Diive se predpokladalo, ze né€ktera povolani jsou ke vzniku syndromu
vyhoteni u pracovnikli nachylnéjsi. Jednalo se o tzv. socidlni profese, napft.
zachranare, zdravotni sestry, ucitele, socialni pracovniky. Dnes jiz vSak vime,
ze syndrom vyhoteni postihuje 1 dal$i profese, kde dochazi ke kontaktim

S lidmi, alespoil obasnym.

Lze fici, ze k vyhoteni miize dojit také pasobenim faktorti pochazejicich
prevazné z oblasti osobniho zivota jedince. Zde pak byvaji typickymi spoustéci
napiiklad péfe o postizené ¢i problematické dité, nemohouciho, chronicky

nebo nevylécitelné nemocného piibuzného ¢i blizkého. Je nutno si uvédomit,
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ze profesni a osobni ¢i rodinny zivot jsou do jisté miry spojené nadoby.
Rozhodujici pro rozvoj syndromu vyhoteni je mira koncentrace pusobeni
stresorti, pri¢emz k vyhofeni tak mlze paradoxné dospét i1 jedinec, ktery je
zamé&stnan na Casteény uvazek, piipadné i Clov€ék nezaméstnany. Rozvoj
syndromu vyhoteni v kone¢ném dusledku vede k destrukci vétSiny pracovniho
potencidlu zaméstnance a potiebé nasledné odborné péce psychologa, piipadné
psychiatra. Potfeba Casu pro vyléceni je velmi individualni. EfektivnéjSim
pristupem je prevence syndromu vyhofeni, ktera spociva mimo jiné i

v komplexni aplikaci ptistuptit Work-Life Balance do firemni kultury.
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2 Demograficka vychodiska

2.1 Nastup generace Y

Pracovni trh je v soucasné dob¢ jiz jen Z mensi ¢asti obsazen popula¢nimi
rocniky, které souhrnné oznacujeme jako ,,generace Baby Boomers. Jedna se
o zameéstnance narozené v povalecnych letech 1946 az 1964. Pocetnost této
generace na pracovnim trhu se ale pozvolna snizuje, jeji clenové vétSinou jiz
jsou v dichodu nebo do né¢j planuji béhem nékolika nasledujicich let piejit,

ptestavaji byt ekonomicky aktivni a uzivaji si své celozivotni uspory.

Naésledujici tzv. generace X, vymezena roky 1965 az 1974 (n¢které zdroje
uvadéji rozmezi 1965 — 1982), je méné pocetna. ,,Dnes dospéla generace X do
role zodpovédnych ctyricatnikii, spldcejicich hypotéky, sporicich na penzi a

podporujicich své potomky na vysokych Skoldch.«®

~Mladi lidé, oznacovani jako generace Y, narozeni po roce 1976
(respektive 1974), se z pohledu personalistit deli jeste na dalsi dvé podskupiny.
Na ty, co jsou starsi 25 let, a tedy blize generaci X, a na ty mladsi. “’ Na rozdil
od generace piedesSlé generace Y v daleko vétsi mife klade daraz na
mimopracovni Zivot. TéZko fici zda se jednd o disledek jejich Casté ranné
zivotni zkuSenosti, kdy byly jako déti tvrdé€ pracujicimi rodi¢i opomijeny, nebo
dnesni oteviené spole€nosti, kterd nabizi prakticky téméf neomezené moznosti
cestovat, poznavat cizi kraje 1 odliSné kultury apod. Daleko Iépe neZ predchozi
generace se vyrovnava s dnesni turbulentni dobou protkanou ¢astymi zménami,
je flexibilnéj$i. Zaroven vSak po zaméstnavateli pozaduje vice své vlastni
svobody. ,,Souhra profesionalniho a osobniho Zivota je managersky a casove
narocnd, ale vyjde-li jim zaméstnavatel vstric, ziska loajalni, flexibilni
zaméstnance, kteri se chtéji rozvijet a ziskavat nové zkusenosti. Tato generace

dava duraz na dlouhodoby efekt — at' v praci, osobnim zivoté, vzdélani, nebo

® MAJER, J., Novy klient : Generace Y. [online]. 2007 [cit. 2012-03-02]. Dostupné z WWW: <
http://www.finmag.cz/cs/finmag/penize/novy-klient-generace-y/>

"REZLEROVA, J., Prichod generace Y na trh prdce. [online]. 2009 [cit. 2012-03-02].
Dostupné z WWW: < http://kariera.ihned.cz/c1-37310860-prichod >
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treba investicich — a na, a to je duleZité zduraznit, efektivitu vyuziti casu i
prostredkii. ... Rovnez klade diraz na smysluplnost vykondvané prace a na
moznost se poradit se zkusenéjsimi kolegy. Usiluje o vyvazenost pracovniho a
soukromého Zivota, o pracovni prostredi s modernim technickym vybavenim a

v , Vv ooer oy v . . 8
0 prostredi umoznujici otevienou komunikaci.*

2.2 Zmény v reprodukci spole¢nosti

Od 90. let minulého stoleti dochazi k postupnému zvySovani primérného
veku matek pfi narozeni prvniho ditéte, viz Graf 1. PfiCin je v tomto ptipadé

nékolik:

Graf 1 Ukazatele plodnosti CR 1920-2011

Ukazatele plodnostill, f:R, 1920-2011
Fertifity indicators B, CR, 1920-20711
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Zdroj: CSU <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/obyvatelstvo_hu>

Jednou z nich je stale se zvySujici pocet mladych Zen studujicich vysokou
Skolu, Zeny se v tomto piipadé snazi odlozit planované té¢hotenstvi az na dobu
po ukonceni studia, pfipadné jeSt€é na dobu po nasledném uchyceni se na

uspokojivém pracovnim mist¢ a tim padem ziskani vétSi podpory béhem

8 REZLEROVA, J., Prichod generace Y na trh prdce. [online]. 2009 [cit. 2012-03-02].
Dostupné z WWW: < http://kariera.ihned.cz/c1-37310860-prichod >
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prvnich let vychovy ditéte — ptispévek se odvozuje od vyse piijmu pied

nastoupenim na matefskou dovolenou.

Dalsi z pfic¢in je zvySujici se procento zen, které preferuji intenzivni
kariérni postup, vybudovani silné profesni pozice a mateiskou roli odkladaji na
pozd¢jsi dobu. Zaroven s tim, jak je z Grafu 2 patrné, dochazi i ke zvySovani
prumérného véku matky pfi narozeni ditéte. Kiivky maji od devadesatych let
stoupajici a témeért identicky priabeh s rozdilem ptiblizné dvou let. Svéd¢i to o
tom, ze zeny se po ziskdni kvalitni profesni pozice s uspokojivym
ohodnocenim snazi koncentrovat své piipadné nékolikanasobné matetské
povinnosti do souvislého bloku tak, aby zkratily dobu, po kterou jsou mimo
kontakt s profesnim prostiedim, nebot’ to pro né¢ znamena kromé¢ snizeni piijmu
zaroven také ztratu piehledu v oboru, castecnou degradaci ptedchozi praxi

nabytych znalosti a schopnosti.

2.3 Starnuti populace

V Ceské republice, podobné jako v ostatnim vysp&lém svété, dochazi
kjevu, ktery sd€lovaci prostiedky zjednoduSené oznacuji jako starnuti
populace. Reéi statistickych ukazatelt se jednd o zvySovani tzv. nadéje doziti,
viz Obrazek 3. ,, Nadéje doziti pri narozeni udava prumeérny pocet let, ktery ma
nadeji prozit osoba pravé narozend za predpokladu, Ze po celou dobu jejiho
dalsitho Zivota se nezmeni 7Fad vymirani zjistéeny umrtnostni tabulkou,
zkonstruovanou pro dany kalendarni rok. “9 Ke zvySovani nad¢je doziti
dochéazi pfedevsim vlivem kvalitnéjSiho a dislednéjSiho systému zdravotni
prevence, vyvoji a zpfesniovani novych metod diagnostiky chorob a Setrn&j$im
formam 1écebnych zasahd. Stdt na budouci vyznamné dopady tohoto
demografického jevu reaguje piipravou diichodové reformy a posouvanim
hranice véku, kdy ma ob¢an narok na odchod do starobniho diichodu. To je pro
firmy do budoucna vyzvou nebot’ budou muset, v ptipadé plného rozpéti véku

jejich zamé&stnanct, produktivné skloubit pracovni charakteristiky tfi generaci.

% Obyvatelstvo - rocni casové Fady [online]. 2012 [cit. 2012-04-07]. Dostupné z WWW: <
http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/obyvatelstvo_hu >

19



Graf 2 Nad&je doziti CR 1830-2011

Nadéje doziti pii narozeni a kojenecka (mrtnost, CR, 1830-2011
Life expectancy at hirth and infant mortafity rate, CR, 1830-20717
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Zdroj: CSU <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/obyvatelstvo_hu>

2.4 Vliv soubéhu demografickych zmén

Soubéhem vySe uvedenych procesti dochazi do jisté miry k tlaku na
pracovniky ve stfednim v&ku. V ramci plndni své role v tzv. prvni roding™
Casto pecuji o své, ptipadné partnerovy starnouci rodice. V pokro€ilém véku se
zdravotni stav zhorSuje, je nedobry, pfipadné nestabilni, s rizikem nahlych
zmén, navic seniofi mohou v ur€itych situacich nerealn¢ posoudit své aktualni
fyzické schopnosti a ptipadnou zdravotni komplikaci si zplsobit sami. Starost
o vlastni rodice nebo jiné staré¢ az prestarlé blizké ¢i ptibuzné je témet vzdy

vyraznou psychickou zatézi.

Soubézné s roli v prvni rodiné tito pracovnici plni svou roli i v tzv. druhé
roding™. Vzhledem ke zvySujicimu se primérnému véku prvorodi¢ek, mohou
byt v tomto zivotnim obdobi pracovnikli jejich déti jesté¢ v pomérné nizkém
véku, v obdobi bolestného dospivani, puberty, krize identity. Dochazi tedy

k tlaku na pracovniky i z tohoto sméru. Nutno dodat, Ze pravé vyse zminéna

1 r . e . ;s oy .

% Tzy. prvni rodinu tvofi jedinec se svymi rodiéi a sourozenci.

11 : wroe . , v .
Tzv. druhou rodinu tvoii jedinec se svym partnerem a détmi.
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generace Y projevuje oproti pfedchozim generacim tendenci opoustét domov a

A *wv o 7 v vee 12
osamostatiiovat se od rodici vyrazné pozd¢ji.

Dalsi stresovy faktor, ktery se miize v tomto Zivotnim obdobi pracovnika

objevovat, je pfipadna nastupujici tzv. krize stfedniho véku.

12 Shaputis Kathleen. The Crowded Nest Syndrome: Surviving the Return of Adult Children.
Clutter Fairy Publishing, 2004. Print. ISBN 978-0-9726727-0-2
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3 Svét prace a jeho promény
3.1 Komputerizace spolecnosti a Zivotni rovnovaha ¢lovéka

Masivni rozvoj vyuzivani elektfiny v poslednich 50 — 100 letech vedl
k nebyvalému ristu komfortu spolecnosti. Elektricka zafizeni nahrazuji praci
naSich rukou, silu taznych zvirat, chladi nebo ohfivaji potravu, usnadiiuji ndm
seberealizaci 1 zdbavu. Do lidskych obydli se v neddvné minulosti nast¢hovala

zafizent, o kterych se generacim nagich predki ani nesnilo.*®

Jeden fenomén ale ¢ni vyrazné nad ostatni. Jednd se o pocitac, kdysi
ohromné monstrum, zadajici si nékolik budov, dnes miniaturni zafizeni, které
se Cloveéku vejde do dlané. Materialovy vyvoj spolu s miniaturizaci pocitace
priblizil lidem a nasledné jimi propojil svét. Charakter prace doznal
podstatnych zmén. Pocitace ¢loveka osvobodily od mnoha rutinnich ¢innosti,
pficemz v oblastech, jenz ovladly, odstranily jeho pfirozenou chybovost a
akcelerovaly zpracovani a vyhodnocovani udajii. Zefektivnily pracovni procesy
uvolnénim lidského kapitdlu pro prace, ve kterych pfirozené vynika —
intelektudlni, tvirc¢i, koncepcni a dals$i cinnosti, ve kterych je c¢lovek
nenahraditelny. Sviij skuteny potencidl projevily ale az ve chvili, kdy se
zacCaly propojovat do podnikovych a nasledné i1 vefejnych siti, aZ v propojeni
celosvétové. Vytvoreni internetu mélo za nasledek rychly vznik celych

hospodaiskych odvétvi, strmé rostoucich trhii o zavratnych hodnotach.*

Z dobrého sluhy se vSak postupem casu stal zly pan. Informacni
technologie dnes ¢loveka obklopuji a jsou mu k dispozici prakticky nepfetrzité.
Informace z celého svéta Cloveka, at’ uz vyzadané nebo nevyzadané, atakuji na
kazdém kroku. Zpisobuji zahlceni nejen jedincti pfimo pracujicich
s vypocetnimi technologiemi. Sta¢i si predstavit dnes tak béZnou soucést
zivotniho stylu, jakou je prakticky nepfetrzitd dostupnost prostfednictvim

mobilnich telefond, jejichZ pocet napiiklad v Ceské republice jiz piekrogil

B BUCHTOVA, B., et. al. Nezaméstnanost : Psychologicky, ekonomicky a socidlni problém. 1.
vyd. Praha : Grada, 2002. ISBN 80-247-9006-8.

¥ LACKO, B., BENES, P., MAIXNER, L., et al. Automatizace a automatizacni technika :
Systémové pojeti automatizace. 1. vyd. Praha : Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-246-7.

22



pocet obyvatel. Navic mnozi pracovnici jsou od zaméstnavatele vybaveni
pfenosnymi pocitaci, tzv. chytrymi telefony a dal$imi sofistikovanymi
zatizenimi s moznosti kdykoliv a kdekoliv se pfipojit prostiednictvim internetu
do firemnich struktur. A¢ jde na jednu stranu o vhodny prostfedek, podporujici
flexibilni formy pracovniho uspofddani a ve své podstaté podplirny prvek
pfistupi/konceptu  Work-Life Balance, je tieba se mit na pozoru pied
negativnimi projevy tzv. e-workingu, teleworkingu ¢i homeworkingu
V osobnim zivoté zaméstnance. Jedna se o pomérn¢ mladé fenomény, které se
objevily az s masivnim ndstupem pokrocilych komunikacnich technologii a
problémem je u nich predevS§im nevyzadand piesCasova prace zameéstnance
praveé prostfednictvim téchto modernich technologii, kterou zaméstnanec
realizuje ve svém volném case — v noci, 0 vikendech, svatcich, pfipadné na
dovolené ¢i v dobé nemoci. Zaméstnanci se tato forma vykonu prace muze
jevit efektivnéj$i, jeho navenek viac¢i kolegim demonstrovana c¢asova a
pracovni flexibilita a pohotovost ho mize dokonce za jistych okolnosti osobné
uspokojovat a prispivat k jeho profesnimu sebevédomi, avsak je vice nez na
misté dodrzovani ptisné discipliny, jinak je obCasnymi kratkymi pracovnimi
¢innostmi prostoupen jeho volny ¢as a tim naruSena nezbytnad regenerace

~ ;o w ’ v = . ’ 1
t&lesnd i duevni, pfipadnd i mimopracovni vztahy.'

3.2 Socialni dopady automatizace

,, Automatizace je proces, kdy technicka zarizeni vyuzZivame k nahrazeni
nejen fyzické prace clovéka, ale zejména k nahrazeni dusevni Fidici cinnosti
lidi.“*® Fenomén automatizace je srozvojem vyuzivani elektrické energie
spojen uz od jeho prvopocatku. Jak jiz bylo zminéno v piedchozi kapitole,
umoziuje spolecnosti uvolnit lidské zdroje z rutinnich vyrobnich tkoni. Vyvoj
automatizacnich prostfedkii, ve smyslu celych automatizovanych vyrobnich
soustav, je v dnesni dobé ve velmi pokroc¢ilém stadiu. Sméry jako umela

inteligence, pocitatové rozpozndvani obrazu a lidské feci, neuronové sité a

' MAIJER, J., Novy klient : Generace Y. [onling]. 2007 [cit. 2012-03-02]. Dostupné z WWW:
< http://www.finmag.cz/cs/finmag/penize/novy-klient-generace-y/>

¥ LACKO, B., BENES, P., MAIXNER, L., et al. Automatizace a automatizacni technika :
Systémové pojeti automatizace. 1. vyd. Praha : Computer Press, 2000. s. 17. ISBN 80-7226-
246-7.
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dal$i progresivni technologie dosahuji ptfekvapujicich pokrokli a nabizeji
spolecnosti dal$i a dal§i produktivni aplikace ve vyrobnich i nevyrobnich
odvétvich. Automatizované vyrobni linky umi témeét bez piispéni lidské prace
vyrobit i tak slozité koncové produkty, jakymi jsou napiiklad automobily nebo
domy. Bariérami jejich masového uplatnéni jsou stale jest¢ ekonomické

davody.

Firmy pohybujici se ve vysoce konkurenénim prostiedi na saturovanych
trzich bojuji s konkurenci ptedevSim cenou a nasledn¢ kvalitou. Naklady
pofizeni vyroby s vysokym stupném automatizace jsou vysoké v porovnani se
zfizenim poloautomatizované ¢i neautomatizované vyroby S relativné vys$im
podilem lidské prace. Firmy tudiz v ramci strategie snizovani naklada
ptesouvaji svou produkci do zemi snizkymi naklady prace, kterou zde
nakupuji v porovnéni s ptivodni lokalitou levnéji. Pokud takto reaguje vétSina
konkurentti na trhu, podminky se opét vyrovnavaji, konkuren¢ni vyhoda je

Ztracena.

Ptesun vyrob do lokalit s nizkymi ndklady prace poté zvySuje Zivotni
urovenn tamni populace, coz se muze zpétné projevit rustem nakladi prace
v této lokalité. To miize byt impulsem k zavedeni pokrocilé automatizace
vyroby ve snaze v maximalni mozné mife sniZit naklady produkce.
Automatizace totiz, kromé vyrazné redukce mzdovych ndkladh, téz
zefektiviiuje vyuziti vyrobniho €asu, redukuje materidlovy odpad na jednotku
produkce a snizuje podil vadnych vyrobkd jednak technologickymi
nastavenimi samotné vyroby a jednak dikladnou automatizovanou Senzorovou
kontrolou vyrobkl. Opét se da predpokladat brzka reakce konkurentl, coz
mize vregionu a v koneéném dusledku i globalné¢ zpusobovat rostouci

technologickou nezaméstnanost.

Tlak je pfitom vytvafen predevSim na pracovniky s nizkym stupném
kvalifikace (d€lnické, manudlné pracujici profese) a obecné za predpokladu
pokracujiciho trendu védecko-technického vyvoje lze predpokladat stale se

zvySujici naroky na adaptabilitu vétSiny pracovnikli, nebot tito budou
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pravdépodobné nékolikrat ve své kariéfe nuceni z vySe uvedenych divoda

. . v o 1T
zmenit zamestnani.

' LACKO, B., BENES, P., MAIXNER, L., et al. Automatizace a automatizacni technika :
Systémové pojeti automatizace. 1. vyd. Praha : Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-246-7.
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4 Legislativa a Work-L.ife Balance

4.1 Uloha statu a legislativy ve slad’ovani osobniho a
pracovniho Zivota
Je nutno si uvédomit, ze zadkony jako takové jsou ve své niterné podstaté
snahou lidi vyfesit nebo vyrovnat se s opakujicimi se problémy a nastavit
mantinely nebo tad béhu spolecnosti. Kazda norma ¢i smérnice je specifickou

dohodou a vyjadfuje urcitou hranici, za kterou spolecnost jiz nechce jit.

Ve vztahu k Work-Life Balance mizeme chapat urcité zakladni funkce
statu. Jde predevsim o tvorbu legislativy v oblasti pracovné-pravni, upravujici
vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Dale jde o funkci dohledu nad
naplilovanim platnych pravnich ptfedpist, k ¢emuz ma stat nastroje inspekce a
sankce. Tretim funkénim pilifem je tvorba iniciativ at’ uz na narodni nebo

nadnarodni — evropské urovni.

Prestoze se ve vyspélém svété objevuji firemni pfistupy jdouci nad
minimalni pozadavky Vv ramci legislativy a poskytujici tak zaméstnanclim vétsi
komfort a prostor pro kvalitni osobni zivot, je tfeba si uvédomit, ze v mnoha
dal§ich zemich jsou prava zaméstnancti na daleko niz§i Urovni, piipadné
vymahatelnost zdkonnych norem je tam velmi nizkd, statni orgdny na

dodrZovani norem dohliZeji neefektivné nebo nedohliZeji viibec.

4.2 Zakonik prace CR a slad’ovani pracovniho a osobniho
Zivota
Zakon ¢&. 262/2006 Sb., nazyvany zékonik préace, je hlavnim pravnim
pfedpisem, upravujicim pracovnépravni vztahy mezi zaméstnancem a
zam¢stnavatelem, které vznikaji pii vykonu =zavislé prace. ,,Zdasadnim

principem pracovniho prava je teze co neni zakdzdno, je dovoleno. DO

pravniho 7adu se implementovalo prdavo Evropské unie, obsazene ve
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Smérnicich Evropského spolecenstvi — 0dchyleni je mozné pouze ve prospéch

v {(18
zamestnance.

4.2.1 Pracovni doba a doba odpocinku

Délka stanovené tydenni pracovni doby je 40 hodin tydné. Dalsi
odchylky v délce pracovni doby jsou v zakoniku prace uvedeny — jedna se o
odchylky smérem doli. Délka pracovni smény nesmi piesdhnout 12 hodin. Lze
sjednat 1 kratSi pracovni dobu. Zakonik prace umoznuje také pruzné rozvrzeni
pracovni doby — Casové useky zakladni a volitelné pracovni doby, jejichz
zacatek a konec urCuje zaméstnavatel. V zakladni pracovni dobé je
zaméstnanec povinen byt na pracovisti. V ramci volitelné pracovni doby si
zaméstnanec sdm voli zac¢atek a konec pracovni doby. Opét zde nesmi celkova
délka smény piesahnout 12 hodin. Pouze pfi kolektivnim vyjednavani mezi

zaméstnavatelem a odborovou organizaci lze zavést tzv. konto pracovni doby.

Doba odpocinku je doba, ktera neni pracovni dobou. ,, Zaméstnavatel je
povinen rozvrhnout pracovni dobu tak, aby zaméstnanec mél mezi koncem
jedné smény a zacatkem smeny ndsledujici nepretrzity odpocinek po dobu

alespon 12 hodin béhem 24 hodin po sobé jdoucich. «19

,,Dny pracovniho klidu
jsou dny, na které pripada nepretrzity odpocinek zaméstnance v tydnu, a
svatky. Nepretrzity odpocinek v tydnu trva alesponn 35 hodin, u mladistvého

y P . . 20
zaméstnance nesmi cinit méné nez 48 hodin v tydnu. *

4.2.2 Prace presctas

., Zamestnanci lze naridit praci prescas pouze tak, aby necinila vic nez 8
hodin v jednotlivich tpdnech a 150 hodin v kalenddinim roce.“** Do po&tu
pfesCasovych hodin se nezapocitavaji hodiny prace piescas, které si

zaméestnanec vybere jako ndhradni volno. Tento princip muze byt

8 JAKUBKA, J., SCHMIED, Z., TRYLC, L., Zakonik prace 2012 : prevodni miistek k ,, velkeé ™
novele zakoniku prdce struc¢ny komentdr shrnuti zmén k 1. lednu 2012. 8. vyd. Anag, 2012. s.
13. ISBN 978-80-7263-709-6.

19°§ 90 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace.

20°§ 91 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace.

21 § 93 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace.
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zamé&stnancem (po dohod¢ se zaméstnavatelem) vyuzit k harmonizaci osobniho

Zivota po predchozim vys$im (pfes¢asovém) pracovnim nasazeni.

4.2.3 Dovolena

., Zamestnanci, ktery vykondva zaméstnani v pracovnim pomeéru, vznikd
za podminek stanovenych zdakonikem prdace pravo na a) dovolenou za
kalendarni rok nebo na jeji pomérnou cast, b) dovolenou za odpracované dny,

¢) dodatkovou dovolenou. «22

«23

, Vyméra dovolené cini nejménée 4 tydny

V kalendarnim roce.

4.2.4 Materska a rodi¢ovska dovolena

, Materska dovolend je prekazkou v praci vyhradné na strané
zaméstnankyné, a to v souvislosti s porodem a péci o narozené dité, a prislusi
zaméstnankyni po dobu 28 tydnu, porodila-li viak Zena zaroven dvé nebo vice
déti, prislusi ji mateiska dovolend po dobu 37 tpdnii. “** Zena miZe pracovat
po Sesti tydnech po porodu, ne vSak ve stejném oboru u svého zaméstnavatele —

tedy toho, u kterého ma narok na vyplatu matetské dovolené. U jiného

zaméstnavatele mize pracovat ve svém oboru.

., Rodicovska dovolena je prekazkou v praci urcenou pro zaméstnance
v souvislosti s jejich potiebou prohloubeni péce o dité. Rodicovska dovolena se
poskytuje vyhradné na zdadost zaméstnance ¢i zaméstnankyné, a to v rozsahu o

25 . , L vr g o .,
“* ,Rodicovska dovolena prislusi matce ditéte po skonceni

jaky pozadaji.
materské dovolené a otci od narozeni ditéte, a to v rozsahu, o jaky pozdadaji, ne
viak déle nez do doby, kdy dité dosihne véku i let. “*® Rodig, ktery pobira
rodi¢ovsky prispévek, mize pracovat, pokud doba stravena jeho ditétem (do

dvou let veku) v jeslich nebo matefské Skole nepievysi pocet 46 hodin

22§ 211 Zdkon & 262/2006 Sb., zdkonik prace.

2§ 213 Zdkon & 262/2006 Sb., zdkonik prce.

** JAKUBKA, J., SCHMIED, Z., TRYLC, L., Zakonik prace 2012 : prevodni miistek k ,, velké ™
novele zakoniku prdce struc¢ny komentdr shrnuti zmén k 1. lednu 2012. 8. vyd. Anag, 2012. s.
90. ISBN 978-80-7263-709-6.

% JAKUBKA, J., SCHMIED, Z., TRYLC, L., Zakonik prace 2012 : prevodni miistek k ,, velkeé ™
novele zdkoniku prdce strucny komentdr shrnuti zmén k 1. lednu 2012. 8. vyd. Anag, 2012. s.
90. ISBN 978-80-7263-709-6.

2§ 196 Zdikon ¢ 262/2006 Sb., zdkonik prdce.
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v kalendainim meésici. Pokud je dité stars$i dvou let, doba pobytu v détském

zafizeni neni limitovana.

., Pravo na materskou a rodicovskou dovolenou ma téz zaméstnankyné
nebo zaméstnanec, kteri prevzali dité do péce nahrazujici péci rodicu na

27 oy .
“" ,Materska dovolena prislusi

zdkladé rozhodnuti prislusného organu.
zaméstnankyni ode dne prevzeti ditéte po dobu 22 tydni, a prevzala-li
zameéstnankyné dvé nebo vice déti, po dobu 31 tydnu, nejdéle vsak do dne, kdy

28 . v ’ ’ v v
“* ,Rodicovska dovolena prislusi ode dne

dité dosahne veku jednoho roku.
prevzeti ditéte az do dne, kdy dité dosahne véku tii let, zaméstnankyni, kterd
Cerpala materskou dovolenou, rodicovska dovolena prislusi az po skonceni této
materské dovolené. Bylo-li dité prevzato po dosazeni véku tri let, nejdéle vsak
do sedmi let jeho véku, prislusi rodicovska dovolena po dobu 22 tydnii. Pri
prevzeti ditéte pred dosazenim véku tri let tak, Ze by doba 22 tydnii uplynula po
dosazeni tri let véku, se rodicovskd dovolend poskytuje do uplynuti 22 tydnu

«29

ode dne prevzeti ditéte. Zakonik prace ve vySe citovanych paragrafech

pamatuje i na moznost adopce ditéte.

21§ 197 Zdkon ¢ 262/2006 Sb., zdkonik prce.
28 § 197 Zdikon ¢ 262/2006 Sb., zdkonik prdce.
2 § 198 Zikon ¢ 262/2006 Sb., zdkonik prdce.

29



5 Misto Work-Life Balance v Zivoté firmy

5.1 Vyvoj firemni kultury smérem k Work-Life Balance

Cesta firemni kultury k dneSnim, pro zaméstnance piivétivym, formam
vedla od vojenskych organizaci, podobnych systémim se striktnimi a
neménnymi pravidly a ptisnou hierarchickou strukturou, pies védecké ptistupy,
nahliZejici na strukturu a vnitini funkce organizace jako na soucastky stroje a
snazici se tento stroj na zékladé poznatkti modernich véd precizné vyladit, az
K humanistickym pfistupim k firemni kultufe, kdy ¢lovék neni chapan a

pojimén pouze jako prostifedek ke generovani zisku.

Moderni pfistupy k firemni kultufe jiz ¢lovéka nevidi jen jako jednu
z mnoha soudasti Gsp&sného podnikani. Clovék je cenén mnohem vyse, byt
oproti materialu, energii nebo financim daleko hiife ,,zakalkulovatelnym* do
ruznorodych byznys modeld. Pravé vysoka vnitini slozitost lidi (jako lidskych
zdroji) vedla k rozkvétu védnich disciplin, zamé&fujicich se na ¢lovéka (a
spole¢nost) z riiznych thli pohledu, jako jsou napf. psychologie, sociologie,

management ad.

Uspéna snaha o kontinualni zefektiviiovani uZiti zdroji je v dne$nim
hyperkonkuren¢nim globalizovaném trznim prostiedi rozhodujicim faktorem
uz nejen uspéchu, ale prostého pteziti firem. Ptirodni a technické veédy se
pozvolna pfiblizuji hranicim danym fyzikalnimi zdkony a moznostem techniky
na Urovni nejmensich ¢&astic, ekonomie pfitom evidentné¢ bloudi v kruhu,
zjistujic pfitom potiebu stanovovani novych a novych zakont, ¢asto jdoucich
smyslem proti sob& nebo proti pivodnim pilitim této mladé védy, které si ale
zaroven dale hycka, a stimto schizofrennim pfistupem se snazi vysvétlovat

soucasné turbulentni déni.

Pokud tedy pifijmeme zakladni rozdéleni zdroji na hmotné, financni a

lidské, zbyva nam hledat vytéZitelny potencial ve zdrojich lidskych. Stephen
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Covey, guru filozofie fizeni a leadershipu a autor mnoha bestsellerti v oblasti
osobnostniho rozvoje, definuje efektivnost uziti zdroji jako rovnovédhu mezi
produkci (P) a produkéni schopnosti (PS): ,, Zdkladem efektivnosti je
vyvdzenost — to, co nazyvam rovnovahou P/PS. P zde znamend produkci
sddoucich vysledkii, PS predstavuje produkcni schopnost.“*® |V oblasti
lidskych zdroju je rovnoviaha P/PS stejné jako v obou predeslych oblastech,

vvvvv

zdroje. !

,,Rovnovaha P/PS je obzvlasteé diilezZita zejména v pripadé lidskych zdroju

organizace — zdkaznikii a zaméstnancii. “*

., V nékterych organizacich se o
zdkaznicich hodné mluvi, ale zcela se opomijeji lidé, kteri s nimi prichdzeji do
styku — zaméstnanci. Princip PS Fikd, Ze se zaméstnanci musime vzdy jednat
tak, jak chceme, aby oni jednali s teémi nejlepsimi zakazniky. Miizete si koupit
néci ruce, ale nemiizete si koupit jeho srdce — jeho nadseni a loajalitu. Miizete
si koupit néci zada, ale nemiiZete si koupit jeho mozek — jeho tvorivost, diumysl
a vynalézavost. Pecovat o PS znamena chovat se k zaméstnanciim stejné, jako
se chovame k zdkaznikim. Musime snimi jednat jako s nékym, kdo si nas
dobrovolné vybral, kdo nam dobrovolné, sam od sebe, nabizi to nejlepsi — své
srdce a svij rozum.“*® Princip rovnovahy P/PS v oblasti lidskych zdrojd je

zékladni, bazalni myslenkou, prostupujici celou problematikou Work-Life

Balance.

S postupnym naristem tempa zmén v dneSnim svété je pro vedouci
odpocaté zaméstnance prosté intenzivnich vnitinich osobnich konfliktd. Jen
takovi zaméstnanci jsou totiz schopni pfispivat nejen svou kvalitné odvedenou

praci, ale také navrhy inovaci a nasledné jejich pruZnou realizaci. Zaroven

% COVEY, S., 7 ndvykii skutecné efektivnich lidi : Zasady osobniho rozvoje, které zméni vds
Zivot. 1. vyd. Praha : Management Press, 2006. s. 53. ISBN 80-7261-156-9.

3L COVEY, S., 7 ndvykii skutecné efektivnich lidi : Zasady osobniho rozvoje, které zméni vds
Zivot. 1. vyd. Praha : Management Press, 2006. s. 54. ISBN 80-7261-156-9.

%27 COVEY, S., 7 ndvykii skutecné efektivnich lidi : Zasady osobniho rozvoje, které zméni vas
Zivot. 1. vyd. Praha : Management Press, 2006. s. 56. ISBN 80-7261-156-9.

% COVEY, S., 7 navykii skutecné efektivnich lidi : Zasady osobniho rozvoje, které zméni vds
Zivot. 1. vyd. Praha : Management Press, 2006. s. 57. ISBN 80-7261-156-9.
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zvySovani efektivnosti lidskych zdrojii je cestou ke zvySovani efektivnosti i

hmotnych a finan¢nich zdrojt, protoze jejich vyuzivéni je lidmi fizeno.

5.2 Prvky Work-Life Balance

5.2.1 ZKkracena pracovni doba — ¢aste¢ny pracovni uvazek

Zameéstnanec odpracuje v tydnu nizsi pocet hodin nez je standardni plny
pracovni uvazek (v CR 40 pracovnich hodin tydng). MiZe se jednat o
pravidelny castecny tuvazek, pii kterém pracovnik odpracuje kazdy den
stanoveny pocet hodin, nebo nepravidelny, kdy se stanovi pevny pocet hodin
za urCité cCasové obdobi a odpracovavd se na zakladé dohody mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem podle potfeb a moznosti jednotlivych stran.
Je vhodna a Casto vyuzivana zejména Zenami, pracovniky, ktefi zaroven s praci
studuji, ptipadné i osobami se zménénou pracovni schopnosti. Velmi vhodn4 je
aplikace v ramci postupného snizovani pracovni zatéze ve véku pred odchodem
do dachodu. V ramci vyétu vyhod a nevyhod pro zaméstnavatele uvadi
Koubek, ze je zkradcena pracovni doba ,,zviaste uzitecna pro pokryti potreby
prdce ve Spickach. UZitecnd v pripadeé, zZe neni dost prdace pro plny uvazek
(zejména v malych organizacich a u specializovanych cinnosti). “3* Mezi
nevyhody fadi fakt, Ze ,, pracovnici maji slabsi vztah k organizaci. Organizacni
casové ztraty na zacdtku a na konci pracovni doby jsou stejné jako u normalni

, ., s . 35
pracovni doby, ale znamenaji relativne veétsi casové ztraty.

5.2.2 Pruzna pracovni doba
Koubek rozeznava pruZznou pracovni dobu z hlediska délky pracovni
doby — tzv. chronometricka pruznost, a dale pak z hlediska umisténi pracovni

doby — tzv. chronologické pruznost.*®

Do tzv. chronometrické flexibility spada krom¢ vySe zminéné zkracené

pracovni doby jesté¢ smlouva zaméstnance se zamé&stnavatelem na ro¢ni pocet

¥ KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha :
Management Press, 2005. s. 326. ISBN 80-7261-033-3.

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha :
Management Press, 2005. s. 326. ISBN 80-7261-033-3.

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha :
Management Press, 2005, ISBN 80-7261-033-3.
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odpracovanych hodin. V ramci této smlouvy mizou V riznych obdobich roku
dosahovat pocty odpracovanych hodin riznych hodnot, uplatnéni je zejména ve
firmach s vyrazné sezonni povahou prace, ptipadné ve firmach, které ziskava;ji

zakazky nerovnomérné béhem roku.®’

5.2.3 Stlaceny pracovni tyden

DalSi moznosti z kategorie chronologické flexibilni Upravy pracovni
doby. V ptipad¢ plného pracovniho tvazku, tedy 40 hodin tydné, je moznost
dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem o rozdé€leni tydenni pracovni
doby nikoliv mezi 5 pracovnich dnt, ale napf. mezi 4 pii 10 pracovnich

hodinach odpracovanych kazdy pracovni den.

5.2.4 Sdilené pracovni misto (job sharing)

Dva ¢&i vice pracovniki zastdvaji spolecné praci na urcitém pracovnim
misté. Dohoda o rozdé¢leni a rozmisténi jejich pracovnich hodin zaleZi jen na
nich, stejné tak rozhoduji o délbé odmény. Zaméstnavateli prakticky odpada
starost o nahradu v dobé dovolené ¢i absenci na pracovisti béhem nemoci.
Rizikem jsou naopak mozné konflikty mezi pracovniky sdilejicimi pracovni

misto.>®

5.2.5 MozZnost prace z domova — distan¢ni prace

Jak jiz bylo zminéno v kapitolach vySe, moderni informacni a
komunikacni technologie umoznuji pracovat prakticky odkudkoliv. Pracovnik
V tomto rezimu se nedostavuje pravidelné na pracovisté, se zaméstnavatelem je
Vv kontaktu po telefonu, pfipadné prostfednictvim PC a internetového ptipojeni.
Tento zplisob prace pfinasi Gspory na obou strandch — u zaméstnavatele jde o
usporu nakladii na pracovni misto, pfipadné, pokud podnikd ve vice navzajem
vzdélenych regionech, Usporu cestovnich nakladi z divodu piejizdéni mezi
pracovisti, na stran¢ zaméstnance jde o usporu nakladi na dopravu stejné jako

osobniho ¢asu jinak ztraceného dojizdénim do prace.

¥ KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha :
Management Press, 2005, ISBN 80-7261-033-3.
% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha :
Management Press, 2005, ISBN 80-7261-033-3.
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5.2.6 PreruSeni vykonu prace — kratkodobé a dlouhodobé

Firma mtze svym zaméstnanctim nabizet také kratkodobé ¢i dlouhodobé
preruseni vykonu prace s moznosti plnohodnotného névratu na pracovni pozici
po skonceni sjednané¢ho pieruseni. Kratkodobym pracovnim volnem se mysli

pteruseni vykonu prace na pozici trvajici méné nez 30 dnti.

Dlouhodobym pferuSenim vykonu prace je minéno nevykondvani
pracovni naplné po dobu jednoho az Sesti mésicti, vyjimecné i déle. Jedna se o
preneseni konceptu tzv. Sabatiklu, neboli tviir¢iho volna, z akademické pudy a
ptizptiisobeni pro komercni sféru. Toto dlouhodobé volno pracovnici vyuzivaji
napt. k intenzivnimu zvySovani kvalifikace studiem, zahranicnim stazim,
cestovani nebo charitativni ¢innosti. Odtrzeni od kontinualniho pracovniho
vytizeni pusobi blahoddrné na lidskou psychiku a umoziuje pracovnikovi
harmonizovat sviij zivot. Pfi ndvratu na pivodni misto pak piindsi do firmy
jisty nadhled podobné jako Vv ptipadé ptfichodu nového pracovnika, v tomto

pfipadé jsou vSak pomérné niz§i ndklady na znovuzaskoleni a uvedeni do

pracovniho procesu.

5.2.7 Firemni S$kolka

Velmi vitanym opatfenim pro zaméstnance nebo zaméstnankyni
vychovavajici dité je vlastni firemni Skolka, pfipadné moznost umistit dit¢ do
Skolky v blizkosti pracovisté. Pokud firma neméd podminky pro vybudovani
vlastni firemni Skolky, at’ uZ prostorové, hygienické ¢i finan¢ni, mize se
podilet na provozu nékterého blizkého zatizeni tohoto druhu s moznosti umistit

zde déti svych zaméstnanci.

5.2.8 Sick days
V tomto ptipadé¢ zaméstnavatel davd zaméstnanci moznost nedostavit se
na pracovisté z divodu kratké nemoci ¢i jinych osobnich diivodl bez Cerpani

dovolené¢. V praxi to byva vétSinou 3 az 6 dnti v roce.

5.2.9 Individualni konzultace, koucink
V piipadé, Ze se zaméstnanec dostdva do nesouladu mezi praci a osobnim

Zivotem, ptipadné tesi akutni Zivotni krizi, kterd mize byt zplisobena riznymi
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zavaznymi zivotnimi uddlostmi, zaméstnavatel mize podporovat zaméstnance
vieSeni téchto probléml formou individudlnich konzultaci, piipadné
zapojenim externiho terapeuta, ktery umozni zaméstnanci zvolit vhodné

strategie feSeni nastalé situace v zajmu zaméstnance i zaméstnavatele.

Koucink je v tomto ptipadé také vhodnou technikou, jeho plsobeni je ale
spiSe preventivni nebot’ byva nasazovan spiSe pro zlepSeni zaméstnancovy
pracovni a zivotni efektivity tak, aby se jeho schopnost zvladat pribézné
pracovni problémy zlepSovala a poskytovala mu tak vice ¢asového prostoru

usetiené energie pro koncep¢ni praci v oblastech svého zivota.

5.3 Prinosy Work-L.ife Balance

5.3.1 ZlepSeni naboru novych zaméstnancii — zvySeni atraktivity
zaméstnavatele na trhu prace

Jak jiz bylo zminéno v piedchozich kapitolach, preference generace, ktera
V soucasné dob¢ vstupuje na trh prace jsou odliSné od generaci ptedchozich.
Zameéstnavatelé, ktefi soupeii o nejlepsi lidské zdroje v oboru a zdroven jejich
firemni kultura napliuje principy Work-Life Balance, budou atraktivnéjsi nez
konkurence, zvlasté u generace Y piestava vyse nabizené¢ho platu hrat diivéjsi
dominantni roli. Obavy potencionalnich zaméstnancii z toho, Ze by se jim prace
stavala bariérou rozvoje ostatnich Zivotnich oblasti, budou niz$i nez v ptipadé

nabidky od konkurenénich zaméstnavatelti neuplatitujicich koncept Work-Life

Balance.

5.3.2 SniZeni nemocnosti a fluktuace

Spokojenost zaméstnanct, kterym zaméstnavatel poskytuje dostatek
prostoru pro vyvazeni pracovnich a ostatnich (osobnich a rodinnych) aspektt
zivota vede ke sniZzeni miry zneuzivani institutu pracovni neschopnosti a
snizeni miry absence v praci. Zaroven se aplikaci prvkd Work-Life Balance
snizuje 1 fluktuace zaméstnancii, coz pfinasi Gspory ve sniZenych nékladech na
naborovou ¢innost, zapracovavani a zaSkolovani novych pracovniki a zvySuje

navratnost investic do zvySovani kvalifikace zaméstnanct.
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5.3.3 ZvySeni loajality

Tento argument pro zavedeni konceptu Work-Life Balance byva casto
managementem pii uvahach opomijen ¢i zlehCovan, nanestésti jen do doby, nez
neloajalni zaméstnanci zacnou firmé zpisobovat citelné Skody. Pocatky
projevl neloajality zaméstnancli v podob¢ zneuzivani firemnich prostfedki a
drobnych kradezi jsou velice tézko odhalitelné, vétSinou se piijde az na skody
sttedniho az tézsiho rozsahu. Riziko je obzvlast’ vysoké pro firmy produkujici
vyrobky nebo nabizejici sluzby s vysokou ptfidanou hodnotou nebot zde
mohou neloajalni zaméstnanci vynaset informace a materidly znehodnocujici
ohromné prostiedky napft. investice do vyvoje. Neloajalita miize pterust az

V primyslovou $pionaz.

5.3.4 ZvySeni produktivity, motivace

Lidsky pfistup a zaméstnavatelovo vychazeni vstfic zaméstnancim a
jejich zivotnim problémiim a pozadavkiim zaméstnanci velmi ocenuji a jsou
pak pfipraveni zaméstnavateli odvadéet kvalitni préci, v obCasnych pracovnich
Spickach nevahajice pracovat presCas. Vice volnosti V moznosti organizace

vlastni pracovni doby posiluje zaméestnancovu motivaci.

5.3.5 ZlepSeni sluzeb zakaznikiim

Zaméstnanci maji ¢as na svilj osobni Zivot, konicky, mnoho neformélnich
kontaktli, jsou motivovani a projevuji ¢asovou i organizacni flexibilitu 1 ve
vztahu Kk zakaznikovi. Diverzita v pracovnich kolektivech umoziuje
zaméstnancim v kooperaci nachdzet neortodoxni feSeni situaci a flexibilni
pfistup k feSeni pfipadnych stiznosti zakaznikd. Pomahaji tak firmé budovat

silny zédkaznicky kapital.

5.3.6 Nepiima reklama

Aplikace WLB je dnes stéle jest¢ pomérné prikopnickym aktem, kterym
se zaroven firma muze propagovat prostiednictvim ucasti svych zaméstnanci 1
fidicich pracovnikli na rGznych semindfich, workshopech a konferencich

k t¢ématu sladovani pracovniho a osobniho Zzivota zaméstnancid. Vznika i
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moznost prezentace firmy veskrze reportaz v televizi, tisku apod. Firma mutze
tyto své aktivity prezentovat na webovych strankach, ve svych prezentacnich

materidlech, ptipadné na veletrzich prace a podobnych akcich.
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ZAVER
Work-Life Balance je zivym organismem zasahujicim zivoty lidskych
bytosti. Stale se vyviji stejné¢ jako lidé a jejich touhy a potieby. Svou
zivotaschopnost jiz prokazal jak zivelnym nastupem v malych technologickych
firmach s raketovym ristem v nové objevovanych segmentech, tak slozitym

strukturovanym nasazenim pod vlajkou velikanti své doby — IBM, IKEA a
dalsich.

Neptizniva obdobi, jakym soucasné celosvétové ekonomické turbulence
jsou, maji tendenci spole¢nost oc¢istovat od neefektivit a zbytecnosti. Work-
Life Balance touto zkouSkou pravé prochdzi a nezaujaty pozorovatel musi

uznat, ze nikoliv netispésne.
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Obrazek 3 Vyvoj pracovniho a osobniho Zivota
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Do pocatku
. prumyslové
N

revoluce

Pracovni
Zivot
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@) Budoucnost

e

Zdroj: http://www.pracenadalku.cz/work-life-balance

Hospodaiska recese a celospolecenska krize hodnot jsou pro Work-Life
Balance nejen hrozbou, ale zaroven stejné tak pfilezitosti. Vztah cloveka
K praci tak jak ji zname dnes se méni. A prvni zmény charakteru prace se jiz
vynofuji na obzoru. Lidsky zZivot se probouzi z iluze ekonomicky racionéalné
jednajiciho zrnka pisku na pousti k osvobozeni z pout ¢asu. Jediné komodity,
ktera je skuteéné vzacna, které mame nedostatek. Casu mame kazdy kone&né

mnozstvi. Bohuzel n¢kteti jedinci stale jesté jednaji jako by se ta komodita dala
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ptikoupit. Jaké pak bude jejich pfekvapeni na sklonku zivota az zjisti, ze

jedinym jejich tkolem bylo smyslupln¢ sviij ¢as naplnit?
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