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Work-life balance ve zvolené organizaci

Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméfuje na problematiku work-life balance ve specifické
organizaci, a to v Komer¢ni bance. Cilem prace je zhodnotit aktudlni stav harmonizace
osobniho a pracovniho zivota zaméstnanci v Komercni bance, a.s. a nasledné z téchto
poznatkt navrhnout zlepSeni pro dany stav. Metody vyzkumu jsou dotaznikové Setfeni a
nasledny osobni hloubkovy rozhovor. V teoretické ¢asti prace jsou predstaveny koncepty
work-life balance, faktory ovliviiujici rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem, a
dusledky nedostateéné work-life balance pro jednotlivce i organizace. V praktické ¢asti jsou
popsany vysledky dotaznikové Setfeni a nasledného osobniho rozhovoru, které poskytuji
informace o soucasném stavu work-life balance v Komeréni bance a identifikuji oblasti
potencialniho zlepSeni. V zdvéru jsou navrzeny konkrétni strategie a doporuceni pro podporu
work-life balance v Komer¢ni bance a diskutovany jejich mozné dopady a také obtize s jejich
implementaci. Tato prace pfindsi pfinos jak pro teorii, tak pro praxi, a poskytuje zaklad pro

dalsi vyzkum a rozvoj této dilezité problematiky v Komeréni bance.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojli, rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota, kvalita
Zivota, generace, pracovni spokojenost, Zivotni spokojenost, pracovni flexibilita, benefity,

spolecenska odpovédnost organizace



Work-life balance in the selected organization

Abstract

This thesis focuses on the issue of work-life balance in a specific organization, namely
Komerc¢ni banka, a.s. The aim of the thesis is to evaluate the current state of harmonization
of personal and working life of employees in Komerc¢ni banka, a.s. and then from these
findings to propose improvements for the given situation. The research methods are a
questionnaire survey and a follow-up personal in-depth interview. The theoretical part of the
thesis introduces the concepts of work-life balance, factors affecting work-life balance, and
the consequences of poor work-life balance for individuals and organizations. The practical
part describes the results of a questionnaire survey and a subsequent personal interview,
which provide information on the current state of work-life balance at Komer¢ni banka, a.s.
and identify areas for potential improvement. Finally, specific strategies and
recommendations for promoting work-life balance at Komer¢ni banka, a.s. are proposed and
their potential impacts as well as difficulties in their implementation are discussed. This
work contributes to both theory and practice and provides a basis for further research and

development of this important issue in the Komer¢ni banka, a.s.

Keywords: human resource management, work-life balance, quality of life, generation, job

satisfaction, life satisfaction, job flexibility, benefits, corporate social responsibility
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1 Uvod

V dne$nim hektickém pracovnim prostfedi se stidle vice organizaci zaméfuje na
podporu rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnanci. Tato snaha je
dalezita nejen z hlediska péCe o zaméstnance, ale také z hlediska zlepSeni vykonnosti a
udrzitelnosti organizace jako celku. Jednou z organizaci, ktera se aktivné zabyva touto
problematikou, je Komeréni banka, a.s., jedna z ptednich bankovnich instituci v Ceské
republice.

Tato diplomova prace se zamétuje na analyzu a podporu work-life balance v konkrétni
organizaci, a to v Komer¢ni bance, a.s. Pravé tato spolecnost je jednou z ptednich
bankovnich instituci v Ceské republice. Stoji pfed vyzvou zajistit rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnanct praveé kvili tomu, aby si zachovala svou
dominantni pozici mezi bankovnimi institucemi, v dobé&, kdy se pracovni prostedi neustale
meéni a vyviji.

Prvni cast prace je vénovana teoretické Casti, Ktera ptedstavuje pojmy spojené
s problematikou work-life balance, jako jsou lidské zdroje, fizeni lidskych zdroji, personalni
¢innosti, spole¢enska odpovédnost firem a naslednou definici konceptu work-life balance.
Definuje faktory ovliviiujici rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, ptedstavuje
nastroje pro zlepSeni situace harmonizace osobniho i pracovniho Zzivota, a dusledky
nedostateéné work-life balance jak pro jednotlivce, tak i pro celou organizaci

Druhd ¢ast prace se zabyva praktickym vyzkumem work-life balance v Komer¢ni
bance. Metody vyzkumu zahrnuji dotaznikové Setfeni a osobni hloubkovy rozhovor. Cilem
této Casti je ziskat konkrétni poznatky o soucasném stavu work-life balance v Komer¢ni
bance a identifikovat klicové oblasti potencialniho zlepSeni.

Zaverecna Cast prace shrnuje klicové poznatky z teoretického 1 praktického vyzkumu
a navrhuje konkrétni strategie a doporuceni pro podporu work-life balance v Komer¢ni
bance. Tyto navrhy jsou diskutovany z hlediska jejich moznych dopadd, tak i
problemati¢nosti implementace jednotlivych opatfeni. Tato prace piinasi pfinos jak pro
teorii, tak pro praxi, a poskytuje zaklad pro dalsi vyzkum a rozvoj této v dnesni dob¢ dulezité

problematice v konkuren¢nim prostiedi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit aktualni stav harmonizace

osobniho a pracovniho zZivota zamé&stnancti V Komerc¢ni bance, a.s. a nasledné z téchto

poznatkii navrhnout zlepseni pro dany stav.

Dil¢i cile diplomové prace:

2.2 Metodika

charakterizovat historii Komer¢ni banky

predstavit finan¢ni vykonost Komer¢ni banky

nastinit dal§i sméfovani Komercni banky

poukdzat na stavajici nastroje pouzivané pro zlepSeni situace
harmonizace osobniho a pracovniho zZivota

vyhodnotit a popsat dotaznikové Setieni a hloubkovy rozhovor

Diplomové prace se zabyva tématem kombinace profesniho a soukromého

zivota zaméstnanct ve vybrané spolecnosti. Samotna prace se sklada ze dvou Casti, a

to z ¢asti teoretické a ¢asti praktické. Tvorba Casti teoretické vychazela predevsim ze

studia dokumentii ¢i védeckych ¢lanki a nasledného sbéru téchto sekundarnich dat.

Tvorba praktické cCasti vychazela z vytvoreni dotaznikového Setfeni a osobniho

rozhovoru a nasledného popisu vysledkl z téchto dvou metod.

Cely postup tvorby diplomové prace probihal v nasledujicich bodech:

1) Stanoveni hlavniho cile a nasledné cili dil¢ich

2) Popis postupu prace, vytvoireni metodiky

3) Syntéza teoretickych znalosti pro tvorbu teoretické ¢asti prace

Tvorba teoretické ¢asti byla na zakladé studia sekundarnich dat a

nasledného predstaveni tak, aby byl ¢tenaf vnesl do problematiky diplomové
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4)

5)

6)

prace. Pro hlubsi pochopeni problematiky bylo pfedstaveno vétsi mnozstvi
nazorl riznych odbornikid. Z téchto nazorh a pohledl vychazi ¢ast prakticka.
Predstaveni organizace

V praktické Casti byla nejprve pfedstavena zvolend organice, coz
V tomto piipad€ byla Komerc¢ni banka a.s. Byla pfedstavena historie této
organizace, situace work-life balanc, finan¢ni situace Komeréni banky a.s.,
a nasledné¢ nastroje, které tato organizace pouziva pro zlepSeni situace
harmonizace osobniho a pracovniho Zivota. Pro ziskani dat potiebnych
k predstaveni organice byly pouzivany vefejné dostupné interni zdroje, jako
napiiklad vyrocni zprava ¢i webové stranky zvolené organizace.
Dotaznikové Setreni

Pro zjisténi aktualni situace ohledné work-life balance v Komer¢ni
bance a.s. byl pouzit dotaznik. Tento dotaznik se skladal z 20 otazek, kdy
prvnich 6 otdzek bylo zaméfeno na rozdéleni respondenti podle
charakteristik. DalSich 12 otazek bylo ureno pro zjisténi aktualni situace
ohledn¢ work-life balance v Komer¢ni bance a.s. Posledni 2 otazky byl
uréeny k tomu, aby se respondent mohl zamyslet vyjadrtit k tomu, jestli je
situace work-life balance v jeho zaméstnani dostate¢na, ¢i nikoli, a pfipadné
vybrat takové nastroje, aby se jeho situace mohla zleps$it. Dotaznik byl
uskutecnén pomoci internetové stranky Servio.cz a odpovédélo na n&j 102
respondentl. Tito respondenti byli sloZeni z mist, na kterych diive pracoval
autor diplomové prace. Otazky, na které se dotaznik zameétoval, byly
uvedeny v piiloze diplomové prace.
Osobni rozhovor

Osobni rozhovor byl proveden s osobou, kterd jest¢ doneddvna
pracovala v Komeréni bance a.s. Diky tomu respondent mohl mluvit o dané
problematice vice otevieng, ale zase na druhou stranu neznal situace ohledné
dané problematiky za poslednich 6 mésicti. Rozhovor se skladal z 18 otazek,
byl veden formou formalni ze strany autora, nicmén¢ spise neformalni ze
strany respondenta. Cely piepis rozhovoru byl pfepsan do ptilohy diplomové

prace.
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7) Seskupeni poznatki a tvorba navrhi
Na zéklad¢ ziskanych dat z provedené¢ho dotaznikii a rozhovoru byly
predstaveny navrhy pro zlepSeni situace work-life balance v Komer¢ni bance
a.s. Byly zde predstaveny orientacni naklady pro realizace téchto navrhi.

8) Zhodnoceni vysledky diplomové prace, formalni zavér

13



3 Teoreticka vychodiska

Work-life balance (WLB), neboli rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem,
je v dnesni dobé ¢im dal tim vice diskutovanym tématem. V této ¢asti diplomové prace si

priblizime néktera teoretickd vychodiska, kterd s danym tématem souvisi.

3.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje ptredstavuji nepostradatelné aktivum pro kazdou firmu, protoze lidé,
ktefi pracuji v dané organizaci jsou klicovym faktorem tvoficim jeji nejcennéjsi kapital. V
souCasném podnikatelském prostiedi, které se stale vice zamétuje na znalostni ekonomiku a
poskytovani sluzeb, je G€inna sprava a rozvoj lidskych zdroji zcela kli¢ova pro udrzeni
konkurenceschopnosti a dlouhodoby uspéch (Bratton, John, Gold, 2017).

Lidské zdroje se Casto oznacuji zkratkou HR (Human Resources). Jedna se o termin,
ktery zahrnuje vSechny lidi, ktefi tvoii pracovni silu organizace, véetné zaméstnancti na
vSech urovnich — od nejnizsiho pracovnika az po vedeni. Lidské zdroje nejsou pouze
zaméstnanci, ale také jejich dovednosti, znalosti, zkuSenosti, hodnoty, postoje a potencial.
Lidské zdroje jsou tedy komplexnim pojmem, ktery zahrnuje vSechny aspekty pracovni sily
v organizaci. (Bratton, John a Gold, 2017).

Aby organizace fungovala co nejvice smysluplné a byla co nejvice efektivni, je tfteba

vyuzivat a shromazdit nasledujici zdroje:

e materialni zdroje (stroje, zazizeni, budovy, kancelaie, materialy atd.);
e finan¢ni zdroje (jakékoli prostiedky potiebné k provozu);
e informacni zdroje (stav okoli, informace o konkurence);

e lidské zdroje (zaméstnance, struktura pracovniki) (Molek, 2008).

Koubek (2004) naptiklad oznacuje lidské zdroje za nejcennéjsi aktivum v organizaci,
které ve findle rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité podniku. Prace spojend s
personalem, zejména ve form¢ konceptu nazyvaného "fizeni lidskych zdroju," predstavuje

jadro a nejklicovéjsi oblast v ramci celého fizeni organizace (Kare§, 2001).
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Pojem "fizeni" obecné oznacuje umyslné smérovani pomoci systematického souboru
znalosti, zkuSenosti, postupti, rad, metod a néstroj, které slouzi k dosazeni stanovenych cilti
v ramci organizace, skupiny nebo jednotlivce. V nékterych piipadech se slovo "fizeni"
zaménuje s pojmem "management,” ktery se obvykle vztahuje zejména k ceskému kontextu
fizeni podnikatelskych aktivit nebo fizeni pracovniki (Kares, 2001).

Vzhledem k rostouci obchodni konkurenci a omezenym firemnim zdrojim celi
vSechny funkce spojené se zaméstnanci, jako je fizeni informacnich systémt, finance, lidské
zdroje a vyzkum a vyvoj, tlaku, aby prokazaly svou piidanou hodnotu a znovu se zam¢tily
na své zdroje pro dosazeni vétSiho podnikatelského dopadu. Mozné vysledky piezkoumani
téchto zaméstnaneckych funkci zahrnuji outsourcing, automatizaci, eliminaci a/nebo

redukei, s cilem udrzet cenné organizacni zdroje (Kares, 2001).

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti (RLZ) je kli¢ovou oblasti v ramci podnikového Fizeni, ktera se
zabyva vSemi aspekty spojenymi s pracovnimi silami, véetné naboru, formovani, fungovani,
efektivniho vyuzivani, organizace a propojeni pracovnich aktivit, dosazenych vysledkd,
pracovnich dovednosti a chovani, vztaht k praci, firm¢ a koleglim, a kone¢n¢ osobniho
uspokojeni z vykonu prace, personalniho a socialniho rozvoje (Armstrong, 2002).

Dnes uz neni ¢lovék vniméan pouze jako mechanicka pracovni sila, kterou je tfeba
dohanét, dohledavat a odménovat za konkrétni vykony, ale spisSe jako kliCovy prvek pro
neustalé zvySovani kvality a efektivity prace pro sebe samého, pro ostatni a tim padem i pro

celou organizaci (Armstrong, 2002).

Ukoly RLZ
organizace a trvale zvySovat jeji vykonnost. Tento cil 1ze dosdhnout jedin€ prostiednictvim
neustalého zlepSovani efektivniho vyuziti vSech dostupnych zdroji organizace, coz zahrnuje
materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje (Armstrong, 2009).

Koubek (2015) pise o tom, Ze cilem obecného fizeni lidskych zdroji je zabezpecit

vykonnost a trvalé zlepSovani organizace. Toho lze dosdhnout pouze prostfednictvim
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neustalého zlepSovani vyuziti vSech dostupnych zdrojl, véetné materialnich, finan¢nich,

informacnich a lidskych zdrojt.

Obrazek 1 Ukol Fizeni lidskych zdrojii
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Zdroj: Koubek, 2004

Na obrazku 1 autor zobrazuje dostupné zdroje v organizaci a vztahy mezi nimi. Timto
zpusobem je zdliraznén vyznam fizeni lidskych zdroja, nebot’ pravée lidské zdroje ovliviuji
ostatni zdroje v organizaci. Ukoly spjaté s fizenim lidskych zdroji mohou byt bud'to
proaktivni, kdy hraci aktivné iniciovali ¢innosti, jako naptiklad organizovani tymovych akci,
anebo reaktivni, kdy reaguji na podnéty a pozadavky, jako je naptiklad feSeni konfliktl na
pracovisti (Armstrong, 2007).

Podle Sikyte (2014) Ize tikoly spojené s Fizenim lidskych zdroji charakterizovat jako
procesy planovani lidskych zdrojii, analyzy a vytvafeni pracovnich pozic, obsazovani
volnych pracovnich mist, coz zahrnuje ziskavani, vybér, ndbor a adaptaci zaméstnancii. Dale
mezi tyti ukoly patii fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani zaméstnancd,
rozvoj a vzdélavani pracovniki, péfe o personal a vyuzivani informacniho personélniho

systému.
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3.3 Personalni ¢innosti

Personalni prace v podobé fizeni lidskych zdroji piredstavuje klicovy nastroj pro
zvyseni vykonnosti, konkurenceschopnosti a tim i ekonomické uspesnosti organizace. Duraz
na efektivni fizeni mize vést k situaci, kdy hospodaiské vysledky, jako je mnozstvi a kvalita
vyrobk a sluzeb, a zisk, jsou vyrazné vyssi v jedné firmé nez v jiné, i presto, ze ob¢é maji k
dispozici stejné zdroje prace, kapitalu a vybaveni stroji a technologiemi — jinymi slovy, jsou

ve stejnych podminkach pro podnikani (Byars, Lloyd, 1987).

Armstrong (2009) rozdéluje cile personalnich ¢innosti podle:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovnikl — zajistit, aby organizace ziskala a udriela
kvalifikované, oddané, aktivni a motivované zaméstnance;

e Ocenéni pracovnik(l — zlepSovat motivaci a loajalitu zaméstnancl prostfednictvim
implementace politik a postup(, které zarucuji uznani a odménu pro jejich praci a
dosazené Uspéchy;

e Vztahy — tvofit prostredi, kde Ize udrzovat produktivni a harmonické partnerstvi

mezi vedenim a zaméstnanci.

Obrazek 2 Personalni evidence
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Zdroj: Sodomka, Kicovd, 2010
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3.3.1 Vytvareni pracovnich mist

Podle Koubka (2004), vytvaieni a hodnoceni pracovnich pozic predstavuje dulezitou
persondlni ¢innost, kterd vyznamnym zptsobem ovliviluje ucinnost prace v organizaci a
spokojenost zaméstnanct s jejich pracovnimi povinnostmi. Prace a pracovni pozice musi byt

vytvoieny a analyzovany pied provedenim dalSich personalnich aktivit.

Pti definovani pracovnich ukolt a pozic je dilezité zajistit, aby:

e pracovni tkoly by mély U¢inné ptispivat k dosazeni stanovenych cilii organizace;
¢ m¢ély by poskytovat uspokojeni zaméstnanciim a slouzit jako motivace;

e nesmély by negativné ovliviiovat fyzické a dusevni zdravi pracovniki;

e mély by byt v souladu s kvalifikaci a dal$Simi schopnostmi zaméstnanct;

e rovnéz by mély respektovat platné zakony a predpisy.

Na rozdil od Koubka, Horalikova (2004) uvadi, Ze pracovni misto miize byt chapano
z dvou perspektiv. V uzs§im smyslu se pracovni misto definuje jako konkrétni pracovisté
umisténé v urcitém prostoru a case, vybavené specifickymi pracovnimi prostiedky a

navazujici na dal$i pracovni pozice.

Pracovni misto je brano jako soucast SirSiho systému, ktery vymezuje:
e pracovnim ukolem;
e podminky, které jsou nezbytné pro splnéni pracovniho tkolu;

e pozadavky na zaméstnance, ktery bude pracovni ukol vykonavat za urcitych

podminek (Horalikova, 2004).

3.3.2 Personalni planovani

Podle definice od Koubka (2004) je persondlni planovani snahou zajistit, aby
organizace mela dostateny pocet pracovnikli nejen v soucasnosti, ale zejména v
budoucnosti. Tito zaméstnanci by meli mit potiebné znalosti, Zzddouci osobnostni

charakteristiky, mé¢li by byt optiméalné motivovani, flexibilni a pfipraveni na zmény. Cilem
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persondlniho planovani je zajistit, aby pracovni sila byla k dispozici ve spravny Cas a za
pfimétené naklady.

V ramci fizeni organizace je kliCové stanovovani cilli a vybirani metod a strategii k
jejich dosazeni. Personalni planovani hraje v tomto procesu dulezitou roli, protoze se
zaméfuje na stanoveni realnych cilti a volbu efektivnich cest k jejich dosaZeni. Tim se stava

klicovym nastrojem pro uspésné fizeni organizace (Koubek, 2004).

Koubek (2004) rozd¢€luje planovani lidskych zdroji do tii zietelnych krok:

e Predvidani (prognézy) budoucich potieb lidi:
Tento krok se zaméfuje na odhadnuti budoucich potieb organizace v oblasti pracovni
sily. To zahrnuje predikci, kolik pracovnikii bude potfeba a jaké dovednosti a

kvalifikace budou nezbytné pro plnéni budoucich pracovnich tkola.

e Predvidani (prognézy) budoucich zdroja lidi:
Tato faze se soustiedi na progndézovani dostupnych lidskych zdroji. Zahrnuje odhad,
kolik kvalifikovanych jednotlivet bude k dispozici na pracovnim trhu a jaké

dovednosti a znalosti budou mezi nimi dostupné.

e Sestavovani pland majicich sladit nabidku s poptavkou:
Tato ¢ast planovani se zabyva sestavenim konkrétnich plant a strategii, jak efektivné
sladit nabidku pracovni sily s poptavkou v organizaci. To mlze zahrnovat nédbor
novych zaméstnancl, Skoleni stavajicich pracovniki nebo strategie udrzeni

kvalifikovanych jednotlivell v organizaci.

Efektivnost planovani zavisi na pifesnosti a kvalit¢ pfedpovédi. Nicménég, ptesné a
kvalitni prognozy lze vytvofit pouze na zékladé pec€livého porozumeéni aktualniho stavu,
ptedchoziho vyvoje jevl a procest, a schopnosti pochopit zakonitosti a vzajemné vztahy v
daném kontextu (Armstrong, 2002).

Pracovni metody, které prochazi zménami, vedou k nartstu potieby odlisnych a
novych dovednosti a vyzaduji vétsi flexibilitu sou¢asnych zaméstnanct pii ziskavani novych
schopnosti nebo adaptaci na nové pracovni postupy. To zdiraziiuje nezbytnost planovani

lidskych zdrojt, které je odpovidajici soucasné situaci a zaroven pfipravuje organizaci na
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¢eléni rostoucim pozadavkiim dlouhodobé. Timto zptisobem se planovani lidskych zdroji

stava klicovym pro ptizptisobeni se ménicim se potfebam a dosazeni strategickych cila

organizace. Informace, které jsou ziskavany béhem planovani strategii rozvoje lidskych

zdroju, jsou v tomto kontextu klicové (Armstrong, 2002).

3.3.3 Ziskavani pracovniki

Hronik (2007) rozdé€luje dva druhy ziskavani novych pracovniki:

externi trh prace — prostfedi mimo organizaci, kde dochazi k setkdvani nabidky a
poptavky po pracovni sile. Tento trh zahrnuje vSechny potencialni pracovniky a
zaméstnavatele, ktefi nejsou pfimo spojeni s konkrétni firmou nebo organizaci. Na
externim trhu prace jsou jednotlivei volni pfistoupit na pracovni pozice v riznych
organizacich, a zaméstnavatelé maji moznost najimat pracovniky z Sir§iho spektra
uchazect;

interni trh prace — tyka se pracovnich pfileZitosti a pohybu pracovnikti uvnitt jedné
organizace. To znamena, Ze zaméstnanci maji moznost pfechazet mezi rliznymi
pracovnimi pozicemi, oddélenimi nebo tGrovnémi odpovédnosti ve stejné firmé.
Organizace obvykle nabizi interni trh prace jako prostfedek podpory kariérniho

rozvoje svych zaméstnanct a optimalizace vyuzivani internich zdroja.

A nasledné dva druhy naboru a vybéru:

Vlastni — ndbor, znamy také jako interni ndbor, odkazuje na proces, kdy organizace
obsazuje oteviené pracovni pozice pomoci svych vlastnich internich zdroji a
zaméstnancl. Misto toho, aby firma vyuzivala externich zdrojd, jako jsou agentury
pro nabor nebo vetejné inzeraty, preferuje se hledani vhodnych kandidatt v ramci

existujiciho pracovniho kolektivu;
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e cCizi — ndbor, znamy také jako externi nabor, se vztahuje k procesu, kdy organizace
hleda nové zaméstnance mimo své soucasné pracovni sily. To mlze zahrnovat
vyuziti externich zdrojl, jako jsou online inzerce pracovnich mist, agentury pro
nabor, veletrhy zaméstnavatelil, osobni doporuceni a dal$i metody k pfilakéani novych

talenttl zvenéi.

3.3.4 Prijimani pracovniki

Koubek (2001) uvadi, ze klicovym formalnim krokem pfi pfijimani zaméstnanct je
vytvofeni a nasledné podepsani pracovni smlouvy. Tato smlouva by neméla byt pouze
jednostrannym dokumentem. Oba zi¢astnéné strany by mély aktivné prispét k jeji formulaci,
a organizace by méla respektovat pravo zaméstnance na vyjednavani. Proces piizptisobeni
pracovnika pracovnimu a socidlnimu prostiedi md vyznamné dopady na upevnéni

jednotlivce ve firmé, na jeho pracovni spokojenost a vykonnost.

Pokud jde o jednotlivce, je nutné:
o efektivné a rychle zvladat pracovni nédroky a pozadavky, které vyplyvaji z
pracovniho zafazeni a vykonévané préce;
e postupné rozvijet perspektivy svého dalsiho profesniho rozvoje;
e vhodné integrovat do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupiné a v socidlnim

systému organizace.

Z hlediska podniku je nutné:
e ZlepSovat vykonnost prace;

e posilovat stabilitu individualnich pracovnich tymu.

Objekty tizeni procest adaptace miizeme klasifikovat do:
e 0soby, které se prave ptipojily k pracovnimu tymu;
e zameéstnance, ktefi se po delsi odmlce vraci na své ptivodni pracoviste;
e jednotlivce, ktefi méni své pracovni postaveni uvniti firmy;

e ¢leny pracovni skupiny pii implementaci inovac¢nich zmén (Horalikova, 2004).
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Pii pfijeti nové osoby Armstrong (2002) doporudil nasledujici seznam bodu, které

bychom méli dodrzovat:

e informovat osobu, ktera bude prvni, kdo se s novym pracovnikem setka, o
predpokladaném case jeho ptichodu a poskytnout ji jasné pokyny, co délat;

e stanovit konkrétni ¢as, kdy ma novy pracovnik dorazit;

e pokud ma novy pracovnik ihned po pfichodu odejit na jiné misto, zajistit mu

vvvvvv

e dbat na to, aby novy pracovnik neéekal a byl viele pfijat bez zbyte¢ného odkladu.

3.3.5 Odménovani a odménovani pracovniki

Hodnoceni pracovnikli predstavuje oficialni zhodnoceni vykonu jednotlivce v praci.
Toto hodnoceni zahrnuje sdéleni pracovnikovi o hodnoceni jeho vykonu a zvazeni moznosti,
jakymi Ize tento vykon zlepsit. Pro ucely efektivniho hodnoceni pracovnikil je nezbytné, aby
existovaly stanovené normy vykonu, informace o vykonu a nastroje na zlepsSeni pracovniho
vykonu. Normy v hodnoceni vykonu jsou pfedem stanoven¢ charakteristiky piijatelné nebo
zadouci urovné pracovniho vykonu, a informace o vykonu je nutné porovnavat s témito
normami (Halik, 2008)

M¢li bychom mit jasny ptehled o vykonech naSich podtizenych a provadét hodnoceni
alespon dvakrat ro¢né za jejich ptitomnosti. BEhem tohoto hodnoceni by méli mit podfizeni
moznost vyjadrit svlij nazor, a my bychom méli byt schopni bud’ obhajit sviij pohled, nebo
respektovat argumenty druhé strany. Cely proces by mél byt zdokumentovan pisemné

(Halik,2008).

Pauknerova (2006) rozliSuje pii analyze pracovni ¢innosti dvé kritéria:

1. subjektivni — kritéria jsou zavisld na posouzeni jednotliveli sledujicich prubéh a
hodnotici vysledky pracovni cinnosti pracovnik. Tato posouzeni jsou vyjadiena
prostfednictvim riiznych forem hodnoceni, coZ miize vést k rliznym zkreslenim. Je
vhodnéjsi zaméfit se na objektivni kritéria, kterd predstavuji meétitelné vysledky prace

jednotlivel nebo pracovnich skupin. Obvykle se pouzivaji nasledujici kritéria:
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Kvalita prace: Obeznamovani s dodrzovanim stanovenych parametrd vyrobkd,
pocet vad, oprav, reklamaci, pfipadné pochval od zakaznik, plnéni norem, spotieba

materialu a dodrzovani provoznich ptedpist.

e Kvantita prace: Poskytovani objektivnich informaci o mnozstvi produkce a splnéni

vykonovych norem.

e Stabilita vykonu: Hodnoceni rovnhomérnosti pribé¢hu a vysledkli prace v pribéhu

dostate¢né dlouhé doby.

e Spolehlivost vykonu: Zhodnoceni mnozstvi nehod, pracovnich trazl, poskozeni

stroju, nastroju, a dalSich incidentt.

e Deélka zacviku nebo adaptace: Méteni Casu potfebného k zvladnuti pozadavk prace,

ziskani potfebnych dovednosti a nezbytné urovné zkusenosti.

e Vertikalni mobilita: Hodnoceni moznosti postupu na vyssi pracovni pozice nebo do

wvewr

e Stabilita v zaméstnani: Zhodnoceni délky pracovniho plsobeni (setrvani) v

konkrétnim podniku.

objektivni — hodnoceni pracovnikii je proces, pfi kterém se hodnoti pracovni vykon
jednotlivee na zakladé méfitelnych a konkrétnich kritérii. Toto hodnoceni se spoléha na
fakta a konkrétni vysledky prace, coZ mé za cil eliminovat subjektivni interpretace a
nespravedlivé zkresleni.

Objektivni kritéria mohou zahrnovat kvantitativni aspekty, jako je mnoZstvi
produkce, splnéni stanovenych cilli, dodrZzovani normativii a kvalita price méfena
konkrétnimi parametry. Dilezitym prvkem objektivniho hodnoceni mize byt také
sledovani udajii o spolehlivosti vykonu, délce zacviku, a dalsich méfitelnych faktorech,

které odrazeji skute¢né vysledky a chovani pracovnika.
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V porovnani s hodnocenim zalozenym na subjektivnich ndzorech a dojmech,
objektivni hodnoceni pfinasi vys$i miru objektivity a spravedlnosti do procesu

hodnoceni pracovnikii.

Pauknerova a kol. (2006) rozd€luji hodnoceni v nasledujicich krocich:

Prvnim krokem v procesu hodnoceni prace je shromazdéni informaci o praci, coz se

obvykle ziskava z aktualnich popisii pracovnich pozic.

Druhym krokem je vybér faktort, které budou pouzity k uréeni hodnoty rtiznych
praci v organizaci. Mezi €asto vyuZzivané faktory patii dovednosti, odpoveédnost a pracovni

podminky.

Treti krok zahrnuje ptipravu a implementaci planu, ktery vyuziva vybrané faktory k
hodnoceni relativni hodnoty riiznych praci v organizaci. Tento plan by mél spravedliveé
umistovat prace vyzadujici méné faktort. VétSina pland hodnoceni prace piredstavuje

variace nebo kombinace ¢tyf zakladnich metod.

1. Metoda poradi pfedstavuje nejjednodussi a nejstarsi pfistup k hodnoceni prace, kdy
svou jednoduchosti a srozumitelnosti, ale naopak mé& omezenou efektivitu pfi
hodnoceni vétstho poctu praci. Je povazovana za méné piesnou a snadno

napadnutelnou metodou.

2. Klasifika¢ni metoda, zndma také jako metoda mzdovych skupin nebo katalogova
metoda, vychazi z pfedem definovanych modelovych tfid nebo stupiit praci na
zaklad¢ rozdild v povinnostech, odpovédnostech, dovednostech, pracovnich

podminkach a dalSich faktorech prace.

3. Bodovaci metoda, téz nazyvana metoda bodovanych stupiiti, patrné piedstavuje

nejcastéji vyuzivany piistup k hodnoceni prace. Pii aplikaci této metody se pro
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hodnocené prace vytvareji kvantitativni bodové stupnice. Je dilezité poznamenat, ze

jedna stupnice nemusi byt vyuzitelnd pro hodnoceni vSech typi praci.

4. Metoda faktorového porovnani, znama také jako metoda tad potradi, je podobna
bodovaci metodé, avsak se odliSuje vytvarenim poradi hodnocenych praci pro kazdy
z placenych faktorti. Na rozdil od bodovaci metody, kde se ptid€luji kvantitativni
body, tato metoda zamétuje na vytvareni poradi hodnocenych praci u kazdého z
faktord.
Pti pouziti této metody se kazdé pracovni misto srovnava s ostatnimi z hlediska
jednotlivych faktort, a na zaklad¢ toho se vytvareji fady poradi pracovnich mist.
Timto zptisobem se stanovuji relativni pozice jednotlivych pracovnich pozic v ramci

organizace vzhledem k jednotlivym placenym faktortim.

3.3.6 Vzdélani a rozvoj pracovniki

Zaméstnavatel mé povinnost pecovat o odborny rozvoj svych zaméstnancl, coz
zahrnuje 1 prohlubovani a zvySovani kvalifikace. Prohlubovani kvalifikace se definuje jako
prabézné doplnovani, které neméni jeji podstatu a umoziuje zaméstnanciim vykonavat
sjednanou praci. Zaméstnanci maji povinnost prohlubovat svou kvalifikaci, a v souvislosti s
tim mlze zaméstnavatel nafidit ucast na Skolenich, studiu nebo jinych formach ptipravy k
prohloubeni kvalifikace. Ugast na téchto akcich se povazuje za souéast pracovniho vykonu,
a zameéstnanci za ni naleZi mzda nebo plat. VSechny ndklady spojené s prohlubovanim
kvalifikace nese zameéstnavatel, pficemz se muize dohodnout s zaméstnancem na jeho
ptipadném finan¢nim podilu na téchto nakladech (Koval a Rau, 2010).

Zvysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace, kterd je dosahovana
studiem, vzdélavanim, Skolenim nebo jinymi formami pfipravy, pokud jsou tyto aktivity v
souladu s potfebou zaméstnavatele. Pfi zvySovani kvalifikace md zaméstnanec narok na
pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu ve vysi pramérného vydélku (Koval a Rau,
2010).

V moderni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti neustale méni. Aby
¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnatelny, je nezbytné, aby neustale

prohluboval a rozsitfoval své znalosti a dovednosti (Koval a Rau, 2010).
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Armstrong (2002) uvadi, ze pracovnikiim poskytované odborné vzdélavani a vycvik
predstavuji systematicky proces, kterym dochazi k ptizpisobeni chovani prostfednictvim
uceni, a to diky vzd€lavacim programtm, instruktazim, rozvoji a planovanému ziskavani
zkuSenosti. Hlavnim cilem téchto aktivit je podporovat organizaci v dosahovani svych cila
prosttednictvim efektivniho vyuzivani svého klicového zdroje — lidskych pracovnikii.

V ramci tohoto procesu je vzdélavani vnimano jako investice do pracovnikt s cilem
zdokonalit jejich vykon a optimélné vyuzivat jejich pfirozené schopnosti. Timto zptisobem

vzdé€lavani prispiva k celkovému tspéchu a vykonnosti organizace (Armstrong, 2002).

3.3.7 Pécée o zaméstnance

Péce o pracovniky se poskytuje z divodl, které nejsou piimo spojeny s jejich
pracovnimi povinnostmi, ackoli mohou obecné souviset s pracovistém, na kterém pracuyji.

Péce o pracovniky zahrnuje poskytovani individualnich a skupinovych sluzeb (Armstrong,
2002).

Sluzby péce o pracovniky se déli do dvou hlavnich kategorii:

e Individualni nebo osobni sluzby: Tyto sluzby se tykaji zalezitosti jako nemoc,
umrti blizké osoby, rodinné problémy, potize v zaméstndni a otazky tykajici se

star§ich nebo penzionovanych pracovnikii.

e Skupinové sluzby: Zaméfuji se na sportovni a spolecenské aktivity, provozovani
klubti pro penzionovany persondl a poskytovani podpory charitativnim organizacim

(Armstrong, 2002).

Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze kliCovym faktorem pro sviij uspéch a
konkurenceschopnost je pracovnici a jejich schopnosti, pracovni chovani, spokojenost a
vztah k zaméstnavateli. Z toho divodu se zaméstnavatelé zaméiuji na poskytovani

odpovidajici péce pracovnikiim (Koubek, 2001).
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Péce o pracovniky, ve svém nejsir§im smyslu podle Koubka (2001), zahrnuje:

e organizaci pracovni doby a rezimu;

e 7ajisténi vhodného pracovniho prostredi;

e bezpecnost prace a ochranu zdravi zaméstnanc;
e podporu personalniho rozvoje pracovnikd;

e poskytovani riznych sluzeb zaméstnanctim;

e dalsi sluzby pro zaméstnance a jejich rodiny;

e ochrana zivotniho prostiedi.

Tento komplexni piistup zdirazituje dualezitost pée o celkovy Zivotni kontext

pracovniki, nejen o jejich pracovni prostiedi a vykonnost.

3.3.8 Skonceni pracovniho poméru
Rizeni lidskych zdroji zahrnuje také cCinnosti spojené s ukonéenim pracovniho
pomeéru, coZ je povazovano za soucast formovani odpovidajiciho pracovniho potencidlu. K

ukonceni pracovniho poméru muze dojit z nékolika divodu:

e zaméstnanec muZe odejit na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti;

e propousténi mize byt zpisobeno globalni restrukturalizaci podniku, nevhodnou
ekonomickou situaci, organiza¢nimi zménami, odstavenim neefektivnich vyrobkt
atd.

e zameéstnanec muze odejit do diichodu;

e ukonceni pracovniho poméru miZe byt zplisobeno Umrtim zaméstnance nebo

zanikem podniku (Koubek, 2001).

3.3.9 Personalni informa¢ni systém

Pro efektivni persondlni praci v organizaci je kli€ova existence vérohodnych,
detailnich a aktudlnich informaci. Tyto informace umoziuji provadét nezbytné analyzy
tykajici se pracovni sily podniku a vysledkl prace. Z toho divodu je nezbytné vytvofit a

pravidelné aktualizovat personalni informac¢ni systém v ramci organizace (Koubek, 2001).
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Persondlni informacni systém je organizovany pocitaCovy systém, ktery slouzi k
shromazd’ovani, uklddani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka
personalni prace v organizaci. Soucasti tohoto systému jsou metody a postupy, které se
vyuzivaji k préci s informacemi, v€etné pravidel, ktera upravuji pistup k témto informacim

(Koubek, 2001).

Dle Koubka (2001) by kazdy IS m¢l obsahovat nasledujici subsystémy:

e udaje 0 zaméstnancich;
e (data o pracovnich pozicich;
e data o personalnich ¢innostech;

e data o vng&jSich podminkach.

3.3.10 Motivace

Slovo motivace pochdzi z latinského movere, které lze chéapat jako hybati ¢i
pohybovati. Motivace je proces usmérnovani, udrzovani a predstavuje hnaci silu pracovnikd.
Obecné lze konstatovat, ze Clovék vzdy realizuje svoje Cinnosti na zakladé néjakych
pohnutek. Lidské chovani je jistym zpisobem determinovano. Z psychologického hlediska
se motivace dé¢li na pozitivni a negativni. V pfipad¢ pozitivni motivace se v praxi pouzivaji
odmény, benefity nebo stipendia. Negativni motivace ma v praxi podobu riznych

penalizacich (Plaminek, 2009).

Vnitini motivace

Vnitini motivace faktor popohani k Cinnosti (Deppo, 2021) a tykd se ,kvality
pracovniho zivota®“ (Kocianova, 2010). Navazuje na Ctvrty a paty stupen Maslowovy
hierarchie (Urban, 2017) tedy na potiebu seberealizace. Seberealizaci vznikd odpovédnost,

autonomie ¢i prilezitost vyuzivat a dale rozvijet dovednosti (Deppo, 2021).
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Mezi vnitini motivatory patii:

e silné osobni vize, touha, cil (ziskat lukrativni zamé&stnani ve svém oboru v Australii);

e veédomi dalSich vyhod/pozitiv, jez ptijdou spolu s napliovanim velkého cile (nau¢im
se byt vic samostatny);

e postupné odmény za splnéni dil¢ich cili, velkd odména za celkovy vysledek (do
Australie se podivam napted na dovolenou, abych si udélal/a ptedstavu, jak tam zit)

(Mendlikova, 2021).

Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace slouzi k pobidce urCité Cinnosti. NejCastéji se jedna o motivaci
materidlntho nebo psychologického charakteru (Deppo, 2021). Plsobi rychle, ale je
kratkodobd a nevydrzi. Béhem vnéjs$i motivace potkame zajimavé lidi a zazitky (Medlikova,

2021).

Nejzajimavéjsi vnej§imi motivatory jsou:

e kvantifikovatelné hodnoceni podle znamych pravidel (napf. penize a jiné odmény);
e incentivy v zaméstnani i jinde (darkové poukazy jako odména za vysoky vykon v
praci);
e zajimavé, piijemné a cilevédomé prostiedi (systém kvalifikaci — postup podle
kvalifika¢nich stupniii, odmény za postup);
e pokroky, vysledky, uspéchy (diplomy, vecirek na vasi pocest);
e motivacni prostiedky (fe¢nik, seminaf, kniha);
e Vytvafeni siti (mohou byt na principu ziskavani informaci, vymény zkuSenosti)
(Mendlikova, 2021).
Typickym piikladem vnéjs$i motivace je finanéni odména (mzda, prémie, bonus),
ale i nadé&je na povyseni ¢i zvySeni mzdy. Déle tam patii pochvala, uznani osobni ¢i odborna
prestiz, ktera je s pracovnim mistem spojena (Urban, 2017).
Medlikova (2021) uvedla, ze vyhodnéjsi odménou je jednorazova cCastka nez
pravidelné penize. Mzeme si uvést prakticky ptiklad ,,ditéti zvedeme kapesné o sto korun,

prvni mésic bude jasat, druhy mésic bude rado a tfeti mésic to bude brat jako samoziejmost®.
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Pracovni motivace

Pojmem pracovni motivace se poprvé zabyval Taylor ve druhé poloving 19. stoleti a
dosel k zavéru, Ze je nemozné, aby délnici pracovali pilnéji pokud jim nezajisti zvySeni platu.
Jednou z nejznaméjsich teorii je Maslowovo pojeti hierarchie potieb (Wagnerova, 2008).

Pracovni motivaci ma v podniku na starost vedouci pracovnik. Jeho hlavnim ukolem
je odpovédnost a motivovani pracovnika. Motivovany pracovnik je vstiicnéjsi, ochotnéjsi
a dopousti se mensiho poctu chyb (Urban, 2017) a podéava kvalitnéjsi vykon (Medlikova,
2021).

Existuje mnoho faktorti, které motivaci ovliviiuji pfiznivé i nepfiznivé. Motivacni
faktory lze tfidit na vnitini a vnéjsi, hmotné a nehmotné a podle Herzberga na spokojenost

a nespokojenost (Urban, 2017).

3.4 Spolecenska odpovédnost firem

Samotny koncept work-life balance je bran jako soucast Corporate social
responsibility, nebo také spoleCenské odpovédnosti firem (CSR) (Kasparova, Kunz, 2013).
Tato myslenka se zacala objevovat uz poc¢atkem 2. poloviny 20. stoleti, kdy se zacalo vice
dbat na to, aby dochazelo k tomu, ze urcitym vedenim firmy, se budou zlepSovat vztahy
S partnery, aby se zlepSovala reputace podnikli a aby dochédzelo ke zvySeni jejich
divéryhodnosti. Ptistupt ke spolecenské odpoveédnosti firem existuje mnoho, ty nejznamé;jsi

jsou:

e Evropskd unie definuje CSR jako ,dobrovolné integrovani socidlnich a
ekologickych hledisek do kaZzdodennich iremnich operaci a interakei s firemnimi
stakeholdery* (KOM, 2001).

e The Corporate Social Responsibility Newswire Services predstavuje CSR jako
»kontinualni zavazek podnikd chovat se eticky a pfispivat k ekonomicky
udrzitelnému rastu a zaroveén se zasazovat o zlepSovani kvality zivota zaméstnancu
a jejich rodin., stejné tak jako lokdkni komunity a spole¢nosti jako celku* (WBSCD,
2009).

30



e Bussiness Leaders Forum Ceska republika chape CRS jako ,,dobrovolny zévazek

podnikl chovat se v rdmci svého fungovani odpovédné ke spolecnosti i prostiedi,

ve kterém podnikaji“ (Bussiness Leaders Forum. 2010).

Samotné charakteristice CSR se nevéjnuji jen ty nejveEtsi organizace, nybrz se timto

v

tématem zabyvaji i domaci odbornici. Mezi ty nejznamé&;jsi jsou:

Spolecenska odpoveédnost podniku je posledni dobou chapana jako jeden z cilii fizeni
a spravy spolecnosti. Zabyva se dopady jednani podniku na jeho okoli a celou
spoleCnost a chape firmu jako subjekt, ktery ma urcité ukoly ve spole¢nosti, v niz
pusobi* (Kislingerova, Novy, 2005).

»CSR je modernim konceptem podnikani, ktery vyjadfuje orientaci podniku na
dlouhodobeé cile a zasahuje do vSech oblasti plisobeni firmy. Spoleensky odpovédné
firmy pfi svém fungovani usiluji nejen o naplnéni tradi¢nich ekonomickych cilt, ale
zaroveén 1 o naplnéni socialnich a enviromentélnich aspekti své ¢innosti“ (Kunz,

2012).

Pravé diky tomu, ze definic existuje velké mnozstvi, a diky tomu je i vymezeni

konceptu CSR velice komplexni, dochazi k tomu, Ze jsou zde zavedeny hlavni principy,

které jsou vystizeny v kazdé z vyse uvedenych definic (Kasparova, Kunz, 2013).

34.1

Hlavni principy CSR

dobrovolnost — kazdy podnik realizuje jakoukoli CSR aktivitu zcela dobrovolné nad
rdmec jejich povinnosti vymezenych legislativou;

aktivni spoluprace se vSemi zainteresovanymi skupinami — diky tomu vznikaji ,,win-
win“ situace (vyhraje kazda ze zicastnénych stran);

transparentnost a otevieny dialog se stakeholdery — podnik by mél umoznit
stakeholderiim umoznit pfistup k informacim;

komplexnost a fungovani podniku s ohledem na ,triple bottom line business* —
dochazi k tomu, ze se podniky zamétuji na 3 zékladni oblasti, jedna se o oblast

ekonomickou, enviromentalni a socialni;
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e systemati¢nost a dlouhodoby casovy horizont — CSR je zahrnut dlouhodobé do
firemnich hodnot, podnikatelské strategie a procesti na vSech urovnich podniku;

e odpovédnost viici spolecnosti a zdvazek firem pfispivat k rozvoji kvality Zivota —
spoleCenskd odpovédnost predstavuje eticky imperativ pracovat ve prospéch

spole¢nosti (KaSparova, Kunz, 2013).
3.4.2 Oblasti CSR

Jak bylo zminéno v predchozi ¢asti, CST se tyka 3 zakladnich oblasti. Jedna se o oblast
ekonomickou, socialni a enviromentalni (Kasparova, Kunz, 2013).

V ekonomické oblasti se predpoklada s tim, ze firma bude mit transparentni podnikani,
bude dochazet k posilovani vztahti s investory, se zakazniky, s dodavateli a s dalsimi
partnery, se kterymi podnik pfijde do kontaktu. Dale se zde sleduji dopady na ekonomiku
jak na lokélni, tak ndrodni tak i na globalni Urovni. Toho mlze byt docileno naptiklad
prostiednictvim rozvoje zaméstnanosti, nebo boji s korupci (Kasparova, Kunz, 2013).

Socialni oblast se odpovédné chovani podniku odrazi piedevSim v pfistupu
k zaméstnancum a k podpote okolnich komunit. Diky tomu dochazi k ovliviiovani zivotni
urovng, at uz v podobé zdravi, bezpecnosti, vzdélani, ¢i kulturnimu rozvoji obcanii
(Kasparova, Kunz, 2013).

V posledni fadé se jednd o oblast enviromentalni, kde se podnik zamé&fuje na své
dopady na zivou, ale i nezivou pfirodu vcetné ekosystému ptidy, vzduchu a vody. Obecné se
predpoklada, Ze se podnik bude chovat tak, aby nezatézoval Zivotni prostiedi a aby chranil

piirodni zdroje, v zavislosti na jeho podnikatelskou ¢innost (Kasparova, Kunz, 2013).

3.5 Enviromentalni, socialni a governance

Enviromentalni, socialni a governance (ESG) je metoda, ktera umoznuje firmam
vytvaret své udrzitelné obchodni strategie a uc¢inn€¢ dosahovat stanovenych cili. Vysoké
hodnoceni ESG je klicovym kritériem nejen pro investory, ale také pro samotné spolec¢nosti,
protoze jim poskytuje pfistup k vyhodnéj$im financovacim moznostem, jako jsou napiiklad
vyhodnéjsi Gvéry. Smérnice pro nefinancni reportovani CSRD bude pouzivéna k vypoctu
ESG hodnoceni, zatimco pro hodnoceni dopadu na Zivotni prostiedi se jiz v soucasnosti

vyuziva EU Taxonomie (Co je ESG, CSRD, 2023).
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ESG predstavuje Siroky fenomén, ktery zahrnuje riizné aspekty. Nicméné v jadru se
jednéd o zdsadu zodpovédného a udrzitelného pfistupu k investicim a obchodni ¢innosti
obecné. Jak drobni, tak institucionalni investofti stale vice reflektuji problémy jako je zména
klimatu, nedostatek vody, nariist odpadu v ptirod¢€, spravedlivy pfistup k pracovnikiim,
transparentni reporting, protikorupéni pravidla atd. Zaroven si uvédomuji, Ze podporou
zodpovédnych firem mohou pfispét k feseni téchto problému. Dulezitym faktorem jsou i
tlaky odbératelti, spotiebitelt a regulatorti. ESG nabizi komplexni pohled na firmy, instituce,
komunity i jednotlivce, ktery lze méfit na zéklad¢ stanovenych kritérii. To umoziiuje
srovnani jednotlivych firem v jejich dopadu na spole¢nost a Zivotni prostiedi, coz je jednim
z hlavnich rozdil oproti tzv. spoleCenské odpovédnosti firem (CSR) (Co je ESG, CSRD,
2023).

Historicky se ESG vyvinulo pfevazné jako nastroj pro investory, ale dnes se stalo
klicovym prvkem i v byznysovém prostiedi, kde osvicené firmy vyuzivaji tyto principy k
ziskani konkurenc¢nich vyhod. Tyto firmy integruji principy ESG do svych strategii, fizeni
podniku, procesit a ovliviiuji dokonce i vybér dodavateli a dalsi oblasti. Uroveii
implementace téchto principll se projevuje v jejich ESG skore, které je nutné uvadét v
ruznych situacich, jako je zadost o tivér v bance. Pokud neni toto skoére dostatecné vysoké,

firmy se nemohou dostat k vyhodné&jsim ptjckam (Co je ESG, CSRD, 2023).

E — enviromentalni

Termin "E" zastupuje pojmem environmentalni, coZ se tykéa vztahu dané spolec¢nosti k
zivotnimu prostiedi, tedy jakym zplsobem svymi aktivitami ovliviiuje kvalitu Zivotniho
prostiedi, at’ uz pozitivné ¢i negativné. Hlavnim dirazem je predevsim klimatickd zména a
snaha o jeji zvladnuti. Hodnoti se naptiklad uhlikova stopa firmy, mnoZstvi emitovanych
sklenikovych plynli a opatfeni, ktera firma pfijimd k minimalizaci svého negativniho
dopadu. Dilezité je také efektivni vyuzivani energie a snaha minimalizovat ztraty (Co je

ESG, CSRD, 2023).

S — socialni
Existuji dva hlavni aspekty, kterymi 1ze zkoumat vliv firmy na spolecnost:
Prvni aspekt se zamétuje predevsim na firemni kulturu, ktera zahrnuje rizné faktory,

jako je bezpecnost prace, eliminace diskriminace na pracovisti, vytvafeni inkluzivniho
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prostiedi, a dokonce i1 poskytovani firemnich Skolek pro zaméstnance. Dodate¢né body v
této kategorii ziskdva firma, kterd aktivné investuje do vzdélavani a rozvoje svych
zaméstnancul.

Druhy aspekt se zabyva tim, jak firma plisobi vefejné. To zahrnuje, jak se chova vici

své komunité, jaké projekty podporuje nebo sponzoruje a dalsi (Co je ESG, CSRD, 2023).

G — vedeni spole¢nosti

Ve skuteCnosti se jednd o provozovani firmy jak interné, tak externé, o jeji
transparentnost a to, zda se nezapojuje do kontroverznich udalosti. Pokud v jeji vyro¢ni
zpraveé chybi dilezité informace o hodnotéch a etice firmy, nastaveni kli¢ovych procest a
vztahll s dodavateli a odbérateli, pokud management dostavéa nepfiméfené vysoké odmeny
ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci, a navic ma ptipravené velkorysé odchodné, ESG

hodnoceni spole¢nosti nebude pfili§ vysoké (Co je ESG, CSRD, 2023).

3.6 Vymezeni konceptu work-life balance

Jak bylo vysvétleno v pfedchozi kapitole, CSR ma tii zakladni oblasti. Pravé work-life
balance spada do oblasti socialni, je to pfedev§im diky tomu, Ze tato oblast se zabyva pé¢i o
zameéstnance spolecnosti. Samotnych definic work-life balance existuje velké mnozstvi,
napiiklad Kunz ve svém dile Spolecenska odpovédnost firem, piSe o ,,vytvareni podminek
Kk tomu, aby mohli zaméstnanci sladit sviij pracovni a osobni zivot™. Obecné se work-life
balance definuje jako urcitd rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem (KaSparova,
Kunz, 2013).

Ackoli pojem WLB je znamy jiz n€kolik desitek let, tak se da hovofit o tom, Ze se na
n¢j klade velky dliraz az poslednich par let. Je to moderni trend v oblasti podnikového fizeni,
predevsim diky tomu, Ze zohlediiuje neje personalni politiku firmy, ale i politiku vyrobniho
procesu, finan¢ni politiku, inovaéni politiku, politiku rozvoje lidskych zdrojii a mnoho
dalsich (Kasparova, Kunz, 2013).

Pojem work-life balance se zacal sklonovat primarné v dnesni dobé predevsim diky
tomu, Ze je na tuto problematiku kladen ¢im dal tim vétsi diraz ze strany zamé&stnavateld,
ale také ho po svym zaméstnavatelych vyzaduji ¢im dal tim vic zaméstnanci. Pokud chce
byt zaméstnavatel UspéSny a chce, aby jeho spole¢nost vzkvétala, musi si uvédomit, Ze je

nutné nastavit takové néstroje, aby spoluprace mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem byla
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co mozna nejlepsi, a to i diky tomu, jaké nabizi spole¢nost moznosti work-life balance,
konkrétnimu zaméstnanci (Kasparova, Kunz, 2013).

Nazev WLB byl dfive pouzivan pfedevsim pro matky, které pracovaly na Castecny
uvazek, primarné proto, aby se mohly starat o své déti. AvSak dnes uz WLB zahrnuje i muze,
prarodice, dalii osoby peéujici o své déti, pracujici na &asteény Gvazek (Simonovd, 2015).

Navzdory tomu, Ze se s touto problematikou setkal uz skoro kazdy, neexistuje zadny
recept, ktery by fungoval univerzalné pro vSechny stejné. Kazdy zaméstnanec vnima své
potieby jinak, a i proto je pomér mezi jeho pracovnim a osobnim zivotem individualni. Mezi
hlavni role ze strany profesniho zivota patii seberealizace a ambice, oproti tomu ze strany
osobniho zivota jsou zde role piistupu k osobnimu zivotu, zivotni styl a konicky (Kocianova,
2012).

»Moderni HR trendy pfiznavaji, Ze nejlepsi zaméstnanec je spokojeny zaméstnanec,
tedy takovy, kterého prace t&ési a naplnuje a ktery ma diky ni moznost naplnit si i své
mimopracovni sny* (Mrazova, 2015). Prave diky tomu, Ze naprosta vétSina spolecnosti stavi
na kvalité svych zaméstnancti, lze diky spravnému vyuzivani WLB néstrojt, zlepsit socialni
situaci v podniku, coz nasledné povede ke zvySeni konkurenceschopnosti podniku.

Plaminek (2008) ¢leni tydenni casovy fond do ¢ty riznych oblasti Zivota. Prvni je ¢as
pracovni, ktery by mél predstavovat 25 % ¢asu v bézném tydnu. Nasleduje cas osobni, ktery
dostal dotaci 17 % celkového ¢asu. Cas, ktery je vénovan roding je stejny, jako ¢as vénovany
praci, proto tedy 25 %. Posledni je cas klidovy, kde je zahrnut spanek, proto je jeho Cas
nejvetsi a to 33 %. Po secteni vSech oblasti 1ze pozorovat, Ze pracovni oblast je odhadovana
na 25 % celkového Casu, zatimco €as urcen pro rodinu, klid a osobnich aktivit je okolo 75

%.

3.7 Nastroje zavedeni work-life balance

V nasledujici kapitole jsou popsany mozné nastroje, které spolecnost mize poskytnout

zamé&stnancim, pro zlepSeni situace harmonizace pracovniho a osobniho Zivota.
3.7.1 Castecné uvazky

Pracovni uvazek na CéasteCny uvazek zahrnuje zkrdcenou dobu vykonu prace v
porovnani s standardni pracovni dobou, coZ znamend, Ze zaméstnanec vykondva pracovni

¢innost s mensim po¢tem hodin béhem flexibilniho po¢tu pracovnich dni (Armstrong, 2007).
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Césteéné uvazky nejsou mezi zaméstnavateli ani zaméstnanci piili§ populdrni,
pfevazné kvili n¢kolika nevyhoddm spojenym s touto pracovni formou. Zaméstnavatelé
¢asto nejsou ochotni poskytovat ¢astecné tivazky zejména z diivodu nakladii spojenych s
administrativou, ktera s témito tvazky souvisi. Zaméstnanci zase Casto neupiednostiiuji
¢aste¢né uvazky, zejména kvili vydajim na dojizdéni do prace, vysoké pracovni zatézi a
nedostate¢nému finan¢nimu ohodnoceni (Haskova, 2002).

Kratsi pracovni tivazek nese také své nevyhody. Niz§i mzda, mensi jistota pracovniho
mista a omezeny piistup k rozvojovym planim a kariérnim postuptim jsou mezi hlavnimi
nevyhodami pro zaméstnance. Navic, zaméstnanci ¢aste¢né zamestnani ¢asto nemaji narok
na dalsi vyhody, jako jsou nemocenské dny nebo stravenky, coz dale snizuje jejich

atraktivitu (Haskova, 2002).
3.7.2 Pruzna pracovni doba

Simonova (2015) pise, Ze flexibilni pracovni doba zahrnuje moznost odchylek od
standardni pracovni doby, kdy je stanovena urcita doba, béhem niz je zaméstnanec povinen
byt na pracovisti, a zbytek pracovni doby si mize upravit podle svych potieb. Tato forma
prace umoziuje také stlaeni Ctyficeti hodin prace do Ctyt pracovnich dni. VéEtSinou je
flexibilni pracovni doba preferovana spise béznymi zaméstnanci nez manazery, jelikoz pro
n¢ nema tolik vyznamu.

V Ceské republice je koncept flexibilni pracovni doby dlouhodobé existujicim
pojmem, avSak v soucasné dobé¢ je nove uptesnén v Zakoniku prace. Podle HaSkové je diraz
kladen ptedev§im na z4jmy zamé&stnavatell a méné na potieby zaméstnancli. SpiSe nez
harmonizace pracovniho a osobniho Zivota je flexibilni pracovni doba vyuzivana
zaméstnavateli s cilem maximalizovat provoz a Zivotnost strojii. Tato pracovni forma je
nejcastéji vyuzivana v oblasti administrativy. Kli¢ovym faktorem je mozZnost zamé&stnanct
osobn¢ ovliviiovat svou pracovni dobu, a tak 1épe sladit praci s dal$imi osobnimi potiebami

(Haskova, 2002).
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Zavedeni pruzné pracovni doby doprovazi n¢kolik pozitivnich aspekti:

harmonizace osobniho a pracovniho Zivota: zamé¢stnanci maji pfiilezitost l1épe
vyvazit svilj pracovni a osobni zivot, coz ptispiva k celkovému zlepSeni kvality
Zivota,;

lep$i time management: flexibilni formy prace umoziuji zaméstnancim véEtsi
kontrolu nad tim, jak si organizuji sviij pracovni harmonogram,;

uspora ¢asu: moznost praice mimo kancelai miize znamenat isporu ¢asu spojenou s
dojizdénim a sniZeni stresu spojeného s dopravou;

sniZeni nakladi: zaméstnanci mohou profitovat z nizSich nakladi spojenych s
dojizdénim, jako jsou néklady na dopravu a parkovani;

fyzické a psychické vycerpani: flexibilni pracovni moznosti mohou pomoci piedejit
fyzickému a psychickému vycerpani v disledku vysoké pracovni zatéze;

naklady na hlidani: moznost flexibilni prace miize pomoci snizit naklady spojené s

péci o déti, protoze rodi¢e mohou 1épe organizovat sviij ¢as (Haskova, 2002).

AvsSak i zaméstnavatelé ze zavedeni flexibilni pracovni doby maji nékteré pozitivni

aspekty:

zvyseni loajality: flexibilni formy prace mohou vést k vyssi loajalité a zvysenému
pracovnimu nasazeni zameéstnancti, kteti oceni moznost pfizpisobit si sviij pracovni
rezim svym potiebam;

piili§ drazi zaméstnanci: flexibilita v pracovnich modelech umoziuje
zaméstnavatelim ziskat pracovniky, ktefi by jinak mozna nebyli dostupni nebo by
byli mimo dosah finan¢nich moZnosti spolec¢nosti;

zvySeni dochvilnosti: diky moZnosti flexibilni prace mohou zaméstnanci 1épe fidit
svilj harmonogram a také minimalizovat absenci a zvySovat dochvilnost;

sniZeni fluktuace: poskytnuti flexibilnich pracovnich moznosti mlize vést ke snizeni
fluktuace zaméstnanct, protoze zaméstnanci maji vétsi flexibilitu a jsou vice

spokojeni se svymi pracovnimi podminkami;
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e zvySeni atraktivity: spolecnost, kterd podporuje flexibilni formy prace, mize byt
vnimana jako atraktivni zameéstnavatel na trhu prace, coz zvySuje schopnost

pfitahovat kvalifikované zaméstnance (Heathfield, 2014).
3.7.3 Prace z domova, sdilené pracovni misto

Haskova (2002) uvadi, ze v dusledku pokroku v oblasti vypocetnich technologii
prudce vzrostla moznost prace z domova. Mezi piinosy této formy prace, znamé jako home
office (HO), patii naptiklad potencialni snizeni nezaméstnanosti, protoze zaméstnanci z
oblasti s vysokou mirou nezaméstnanosti mohou vyuzit tuto moznost. Déle se zaznamenalo
az 20% zvySeni vykonnosti zameéstnanctl, pficemz tuto formu prace nejcastéji vyuZzivaji ti,
Kteti vykonavaji administrativni ¢innosti. Home office je pfevazné rozsifen mezi malymi
spole¢nostmi, zatimco s rostouci velikosti firem tato moznost Castéji ubyva. Hlavnim
divodem pro zavedeni této formy prace je snaha vyhovét potfebam zaméstnanc. Home
office je zejména poskytovan profesiondlim pulsobicim v oblastech jako bankovnictvi,
pojistovnictvi, vzdélavani nebo IT, kde se piedpokladda, Zze budou hlasit své pracovni
vysledky.

Podle Armstronga (2007) 1ze sdileni pracovniho mista definovat jako situaci, kdy dva
nebo vice zaméstnancll spole¢né vykondvaji praci, kterd je specifikovdna v pracovni
smlouvé, a kazdy z téchto zaméstnanci miize mit odlisné Casové plany pracovni doby.
Sdileni pracovniho mista mtize byt pro organizaci a rozpocet spole¢nosti narocné a neni mezi
zamestnavateli prili§ oblibené. Zaméstnavatelé se musi vyporadat s otazkami tykajicimi se
zastoupeni za zaméstnance a dal§imi podobnymi tGskalimi. Dale zdiraziuje, ze pokud
zaméstnavatelé prekonaji vnimani sdileni pracovniho mista jako problematické, mohou zacit
tézit z flexibilniho vyuZivani pracovni sily. Vyhodou sdileni pracovniho mista je vétsi
moznost efektivniho vyuziti pracovnich sil. Na druhou stranu vSak jako nevyhodu jsou
zvySené naklady spojené s administrativou a také riziko sdilené odpovédnosti, kterou

zaméstnanci na této pozici sdili.

3.8  Work-life balance, soukromé nastroje

Zaméstnavatelé disponuji dal$imi ndastroji v ramci nepovinného péci o své
zaméstnance, které mohou pfispét k vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota. I pfes pocatecni

investici do téchto opatieni muze nasledné zvySeni loajality zaméstnancii a atraktivity
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spole¢nosti na pracovnim trhu tuto investici kompenzovat. Tyto ndstroje se zamétuji

zejména na podporu zaméstnancli v pé€i o své déti a na podporu aktivniho vyuziti jejich

volného ¢asu (Kocidnova, 2012).

Zaméstnavatelé maji moznost podnécovat a podporovat své zameéstnance
prostiednictvim volnocCasovych aktivit, které jsou poskytovany jako soucast
zaméstnaneckych vyhod. Tato podpora volnocasovych aktivit mize zahrnovat
finan¢ni ptispévky na sport, rehabilitaci, kulturu, relaxacni nebo rekreacni pobyty, a
také organizaci firemnich vylett a dalSich sportovnich nebo kulturnich udalosti. Déle
muze jit o podporu firemnich akei, vCetné vyletl, sportovnich a spole¢enskych
udalosti, kterych se mohou ucastnit nejen zamé&stnanci samotni, ale i jejich partneti,

déti a dalsi ¢lenové rodiny (Kocidnova, 2012).

Podpora rodinné politiky

Kdyz zaméstnanec prerusi své zaméstnani kvili ¢erpani matetské nebo rodicovské
dovolené, miize dojit k postupnému poklesu jeho znalosti a kvalifikace v dané
pracovni pozici, véetné ztraty kontaktu mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem.
Toto Casto vede k tomu, ze vétSina zaméstnanci po ndvratu z mateiské nebo
rodicovské dovolené zacind hledat nova pracovni mista. Existuji v§ak nastroje, které
mohou spole¢nosti pomoci predejit tomuto problému, a to i bez zna¢nych finanénich
naklad. Pro Snaz$i pfedstavu muize zaméstnavatel podpofit své zaméstnance
zfizenim firemni Skolky, jesli, poskytnout finance, které jim usnadni péci o déti, €i

organizovat akce a pobyty ur¢ené pro zameéstnance (Kocianova, 2012).

Podpora volnocasovych aktivit

Zaméstnavatelé mohou podnécovat a motivovat své zaméstnance prostfednictvim
podpory volnocasovych aktivit, které jsou poskytovany v rdmci zaméstnaneckych
vyhod. Tato podpora muze zahrnovat napiiklad financéni piispévky na sport,
rehabilitaci, kulturni udélosti, relaxacni nebo rekreacni pobyty, a také organizaci
firemnich vyletl a dalSich sportovnich nebo kulturnich akci. Zamé&stnavatelé mohou
rovnéz podporovat firemni aktivity, jako jsou vylety nebo sportovni a spolecenské

udalosti, na kterych mohou participovat nejen sami zaméstnanci, ale 1 jejich partnefi,
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déti a dalsi ¢lenové rodiny. Timto zptisobem se spolecnosti snazi vytvofit pozitivni
pracovni prosttedi a podporovat celkovy zivotni styl svych zaméstnancti (Kocianova,
2012).

Gillernova (2011) uvadi, ze nevyvazenost jedné z zivotnich roli se Casto projevi
prostfednictvim psychické unavy, nervozity, & stresu. Casto tato nerovnovaha miize
vzniknout, pokud zaméstnanec pocituje ve svém zaméstnani urcitou nejistotu, které vede
k tomu, Ze zaméstnanec zlstava v zaméstnani déle. Existuji vyzkumy, které prokazuji, ze u
zaméstnancl, ktefi Casto pracuje piesCas, dochazi k nerovnovdze mezi profesnim a
soukromym zivotem, coz vede k neefektivnosti ve vykonavani jejich povolani (Eurostat,
2017).

3.9 Prinosy work-life balance

Podle Armstronga (2007) prezentuji vysledky vyzkumu provedeného britskym
Ministerstvem obchodu a primyslu, Ze implementace politiky rovnovdhy mezi praci a
zivotem (WLB) mé nékolik vyhod. Mezi tyto vyhody patii zlepSeni produktivity a kvality
prace, snizeni fluktuace zaméstnanci, redukce prilezitostné neptitomnosti a lepsi vyuziti
nové naverbovanych pracovnikd. Na druhou stranu vSak vyzkum odhalil, ze 65 %
zaméstnavatelll povazuje zavedeni politiky WLB za narocné.

Podle Mattaskové (2002) je jeden z piistupt k lidskym zdrojim zaméten na to, ze
kli¢ovym faktorem uspéchu mnoha spole¢nosti je kvalita lidskych zdroj, jejich motivace,
loajalita a ochota ptispét vysokym pracovnim nasazenim. Kariéra a finan¢ni ohodnoceni jsou
pro mnoho zaméstnancii diileZité, a stejné tak je dllezité hledat rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem. V8echny uspé$né strategie pro dosaZeni této rovnovahy maji spole¢ny
prvek — aktivni zapojeni managementu a zameéstnancd, ktefi se na téchto strategiich podileji.

Podle Junové (2012) Ize identifikovat nékolik pifinost podle riznych vyzkumt
spojenych s efektivni spravou lidskych zdrojii. Tyto vyhody zahrnuji zvySenou atraktivitu
zaméstnavatele, vy$§i motivaci zaméstnancli, zlepSeny vykon a efektivitu prace, vyssi
uroven loajality zaméstnancil, snizeni nemocnosti a fluktuace, pozitivni PR pro firmu a
vylepSené poskytovani sluzeb zdkazniklim. ZvySena atraktivita organizace je Casto spojena

s kvalitou lidi, ktefi v ni pracuji. Naopak, nedostatek motivace a pretizeni zaméstnancti miize
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vést k nartistu nemocnosti a fluktuace, coz méa negativni dopad na organizaci, zejména

finan¢ni naklady spojené s obsazovanim volnych pozic.

Ptinosy mohou byt jak pro firmu, tak pro spolecnost:

Pro zaméstnance

vys$8i spokojenost a motivovanost: zaméstnanci, ktefi maji moznost vyvazovat
pracovni a osobni zZivot, Casto projevuji vyssi miru spokojenosti a motivace. To muze
pozitivné ovlivnit jejich pracovni vykon a odhodlani;

ZlepSeni kvality osobniho Zivota a vice ¢asu na rodinu: nabidnuti flexibilnich
pracovnich podminek a podpory pro rovnovdhu mezi praci a soukromym Zzivotem
ptispiva k lepsi kvalit¢ zivota zaméstnancti a umoziuje jim vice Casu vénovat
rodinnym zalezitostem;

kladny vztah k zaméstnavateli: zaméstnanci mohou vykazovat pozitivni postoj k
zaméstnavateli, pokud maji moznost flexibilni prace a podporu pii dosahovani
rovnovahy mezi praci a Zivotem;

ZlepSeni podminek vykonu prace: kombinace uspokojeni zaméstnanctii a lepsi
rovnovahy mezi praci a Zivotem muze pfispét k celkovému zlepSeni podminek pro
pracovni vykon, coz miiZze ovlivnit produktivitu a kvalitu prace (Kasparova, Kunz,

2013).

Pro spolecnost

zarazeni mezi CSR aktivity;

lepsi image spolecnosti: firma, ktera se aktivné angazuje ve vytvafeni ptiznivé
pracovni kultury a podporuje rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, mize
ziskat lepSi povést. To mlZe pozitivné ovlivnit vnimani spolecnosti ze strany
zakaznikt, akcionafi a SirSi vefejnosti;

spokojenéjsi zaméstnanci: podpora rovnovahy mezi praci a zivotem mitize prispét k
vys$i spokojenosti zaméstnancl. Snizeni absenci a fluktuace, vyssi produktivita a

loajalita jsou mozné disledky, které mohou pfinést prospéch jak zaméstnanclim, tak

1 spolecnosti;
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e UdrZeniloajalnich a talentovanych zaméstnancii: nabizeni flexibilnich pracovnich
podminek a podpory pro rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem muze ptilakat a
udrzet talentované zaméstnance. Udrzeni loajalni pracovni sily mize snizit naklady
spojené s neustalym hledanim, ndborovymi procesy a skolenim novych zaméstnanct

(Ka$parova, Kunz, 2013).

Pted implementaci projektu sladéni pracovniho a osobniho zivota je klicové, aby
spole¢nost vénovala pozornost spravnému definovani kratkodobych, stfednédobych a
dlouhodobych cili, véetné hodnoceni ekonomické rentability této investice. Spolecnost by
mela pravidelné analyzovat ofekavany navratnost implementovaného projektu. Me¢feni
pozadovanych piinost pro spole¢nost 1ze provadét pomoci indikatorti, jako jsou napiiklad
sniZzeni absence zaméstnancti, zvyseni produktivity prace a redukce fluktuace, coz je tizce

spojeno se snizenim nakladi spojenych s hledanim novych zaméstnanct (Lero, 2009).

3.10 Divody zavadéni Work-life balance

Casto jsou zavadény praktiky work-life balance i kvili tomu, aby se piedchazelo

riznym situacim, které mohou jak pozitivné, tak negativné ovlivnit efektivnost zaméstnance.

Mezi tyto situace patfi:
3.10.1 Unava a stres

Plnéni jakékoli aktivity s sebou piinasi inavu. Unava je pfirozeny stav organismu a
signalizuje zhorSeni kondice jedince. Pro zlepSeni lze vyuZit odpocinek, at’ uz ve formé
aktivniho odpocinku, tak pasivniho. Pasivni odpocinek je predevSim v podobé spanku.
K regeneraci a odreagovani je pouzivan piedev§im odpocinek aktivni, coZ mohou byt
aktivity volnocasové, které maji urcity podil naroki na vytiZeni jak fyzickych, tak dusevnich
sil. Pf1 volbé volnoCasové aktivity je dllezZité zohlednit to, Ze pfi vyuZivani duSevniho
potencialu pii plnéni prace, je vhodné zvolit takovou volno€asovou aktivitu, ktera vytizi
jedince spiSe po fyzické strance a naopak (Bedrnova a kol., 2009).

Nejsilné€jsim prediktorem mozného rozvoje dusevnich obtizi je pracovni stres. Jedna

se o urCity stav napéti, kterym reaguje lidsky organismus na podnéty. Dlouhodobé zvySenym
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stresem, ktery plyne z pracovnich ¢innosti, mize dochazet ke vzniku dalsich potizi, jako jsou
napiiklad ztrata motivace, pocit strachu, nejistota a frustrace. Diky tomu dochazi
k naslednému snizeni kvality pracovniho vykonu. Pokud je zdrojem stresu pracovni ¢innost
jedince, miize to mit kriticky dopad i na jeho dusevni a fyzické zdravi. Ganster a Rosen
(2013) ve své metaanalyze shrnuji, Ze dlouhodoby nepfiméfeny pracovni Stres je napii¢
riznymi profesemi spojen v prvni fazi se zvySenymi koncentracemi stresovych hormonti a
S pocity tenze a uzkosti. Pii nasledném pokracovani nepifiméiené zatéze se dlouhodobé¢
zvySuje klidovy krevni tlak a hladina cholesterolu. Ve tieti fazi dochazi k diagnostice
onemocnéni kardiovaskularniho systému a vzniku depresi. Mezi hlavni pficiny stresu lze
pozorovat i Vv piipadé work-life balance. Konkrétn¢ se jedna o nadkapacitni zatézovani,

neptiznivé zmény, nejasné definované okolnosti, monotonie atd. (Horska, 2009).

3.10.2 Pracovni stres a syndrom vyhoieni

Syndrom vyhoteni je popisovan jako odpovéd’ na dlouhodobé chronickd emocionalni
a persondlni stresory spojené s pracovni ¢innosti, charakteristick¢é dimenzemi vycerpani,
cynismu a neefektivni. (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Pro snazsi pochopeni lze pouzit
definici od spisovatelky Horské, ktera ve svém dile Kou€ovani ve Skolni praxi (2009) uvadi,
,»syndrom vyhoteni je Casto doprovazen unavou, poklesem vykonnosti, poruchou spanku,
pocitem zklamani, ztratou zajmu o socialni kontakt a dalsimi ptiznaky. Nejc¢astéji syndrom
vyhofeni postihuje osoby, které na sebe kladou moc velké naroky, Casto az nerealistické,
nedokazi spravné odpocivat, nebo to jen nedé€laji v takové mite, kterou si vyZaduje lidské
télo a Casto pracuji nad své moznosti. Tomu, aby jedinec pfedesel syndromu vyhoteni, je
potieba prispét ur€itym asertivnim chovanim, které vychazi z pozitivniho vztahu k sebe
sama a pozitivnimu vztahu k ostatnim lidem. Je nutné docilit urc¢itého rozvrzeni casu
takovym zplsobem, ktery zahrnuje dostatek ¢asu na pracovni povinnosti, osobni povinnosti,
vlastnich volnoCasovych aktivit, ¢asu straven¢ho srodinou a Casu vynaloZzeného na

odpocinek (Kezba, Solcova, 2003).
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3.11 Aktualni smérnice v souvislosti s Work-life balance

Dne 13. Cervna 2019 Rada EU schvalila smérnici o rovnovdze mezi pracovnim a
soukromym zivotem rodi¢t a pe€ujicich osob, znamou téz jako smérnice Work-life Balance.
Cilem této smérnice je podporovat zvySenou ucast Zen na trhu prace a umoznit flexibilni
usporddani prace z divodd rodiny. Novy legislativni akt také poskytuje pracovnikiim
moznost ¢erpat pracovni volno na péci o rodinné piislusniky vyzadujici podporu. Diky této
pravni upraveé budou mit rodi¢e a pecujici osoby lepSi moznost harmonizovat sviij pracovni

a osobni zivot (MPSV, 2021).

Hlavni body smérnice zahrnuyji:

otcovska dovolena: Narok na minimalné 10 pracovnich dni volna kolem narozeni

ditéte pro otce nebo druhého rodice.

e rodifovska dovolena: Individudlni pravo na 4 mésice rodicovské dovolené, z nichz
jsou 2 mésice placené a neptenosné mezi rodici.

e pecovatelska dovolena: Narok na 5 pracovnich dni volna ro¢né pro pecujici osoby.

e pruzné usporadani prace: Rozsiteni prava rodict zadat o tyto pracovni reZimy na

pracujici peCovatele.

Implementace smérnice: Clenské staty maji povinnost implementovat tuto smérnici do

své legislativy do tii let od jejiho schvaleni (MPSV, 2021).
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4 Vlastni prace

Tato ¢ast pojednava o historii zvolené organizace, o jeji financni situaci, aktualni
situaci WLB a nasledné¢ o nastrojich pouzivanych touto organizaci pro zlepSeni situace
harmonizace osobniho a pracovniho zivota. Dale je v této Casti provedeno dotaznikové

Setfeni a nasledné osobni, hloubkovy rozhovor.
4.1 Historie Komeréni banky a.s.

Historie Komer¢ni banky sahéd az do roku 1990, kdy vznikla vyc¢lenénim obchodni
¢innosti z byvalé Statni banky Ceskoslovenské a od té doby funguje jako samostatna banka
v Ceské republice. Naslednsd 5. dubna roku 1992 doslo k tomu, Ze vlada eské a slovenské
federativni republiky schvalila privatiza¢ni projekt, coz znamenalo, ze se statni instituce
transformovala na akciovou spole¢nost. Majoritnim vlastnikem akcii Komeréni banky i
nadale ziistavaji Fondy narodniho majetku eské a slovenské republiky. Cast akcii byla
nabidnuta v ramci kupénové privatizace, ¢imz se obcané stali spolumajiteli banky (KB,
Historie KB, 2024).

V roce 1994 doslo k vyznamnému posileni kapitalové struktury Komeréni banky, a to
navySenim zakladniho kapitdlu na 9,502 miliardy K¢. V roce 1995 Komeréni banka
vstoupila na mezinarodni kapitalové trhy emisi GDR. Druha emise néasledovala v roce 1996.
Tyto kroky posilily pozici banky na globalni Grovni a umoznily ji financovat dal$i rozvoj.
Postupem c¢asu dochézi k tomu, Ze vlada ceské republiky schvalila prodej akcii Komeréni
banky, které byly vlastnény statem, strategickému investorovu. Statni akcie v KB se dostaly
do nabidky pro investory, ktefi se o né¢ mohli uchazet v rdmci zvetejnéného inzeratu (KB,
Historie KB, 2024).

Rok 2000 byl pro Komer¢ni banku vyznamny z hlediska posileni kapitalové struktury.
Navyseni zakladniho jméni o 9,5 miliardy K& a dosaZzeni 60% podilu FNM CR svédéi o
riistové strategii banky a o snaze o upevnéni pozice na trhu. Vlada CR se v roce 2001
rozhodla privatizovat Komer¢ni banku a prodala sviij podil francouzské spolecnosti Société
Générale za 40 miliard korun. Timto krokem se KB stala soucasti mezinarodni bankovni
skupiny Société Générale. Vstup Société¢ Générale do Komercni banky ptinesl nové know-
how, technologie a kapital, diky ¢emuz se Komer¢ni banka stala moderni a plné

konkurenceschopnou bankou na mezinarodni Urovni. Soucasti nové strategie KB bylo i
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zavedeni nové firemni identity, ktera reflektuje moderni a dynamicky charakter banky a jeji
pfislusnost k mezinarodni bankovni skupiné Société Générale. Nasledn¢ doslo k tomu, Ze
byla schvélena koupé¢ prazské pobocky Société Générale (KB, Historie KB, 2024).

Rok 2003 byl pro Komercni banku dalezity primarné kviili tomu, ze ziskala ocenéni
Nejdynamictéjsi a nejdivéryhodnéjsi banka roku v prestizni anketé MasterCard banka roku,
a jesté k tomu uvedla novou a prvni &ipovou kartu, ktera odpovidala standardim EMV v CR.
O rok pozdéji se v Komer¢ni banka umistila ve stejné anketé na 3. misté v kategorii Banka
roku 2004. Déle v tentyz roce byla vypotadani statni garance (KB, Historie KB, 2024).

V roce 2005 Komer¢ni banka zavedla dva inovativni nastroje pro posileni zdkaznické
péce: Garantovanou Uroven sluzeb a funkci ombudsmana. Tyto kroky upevnily pozici KB
jako lidra v oblasti klientské spokojenosti na ¢eském trhu. V roce 2006 banka dokoncila
akvizici Modré pyramidy stavebni spofitelny, ¢imz ziskala pfistup k rozsahlé klientské
zakladné a siti finan¢nich poradcii. Akvizice je soucasti strategie KB na expanzi na domacim
trhu a posileni pozice na trhu financnich sluzeb. KB ziskala piistup k rozsahlé klientské
zakladné MPSS, ktera ¢itala vice nez 800 tisic klientd. Z nich 610 tisic dosud nebylo klienty
KB, coz znamenalo zna¢ny potencial pro rist banky. KB a MPSS mohly zacit vyuzivat
synergie vyplyvajici ze spojeni obou spolecnosti, zejména v oblasti kiizového prodeje
produktii a sluzeb. Rozsahla klientska zakladna MPSS se stala cennym zdrojem novych
klientd pro KB a sit’ finan¢nich poradcit MPSS mohla byt vyuzita pro distribuci produktii a
sluzeb KB. KB tak mohla 1épe vyuzit své produkty a sluzby a efektivnéji oslovovat klienty
(KB, Historie KB, 2024).

I rok 2007 znamenal pro Komer¢ni banku velky tspéch, a to konkrétn€ v tom, Ze byla
ocenéna titulem ,,.Banka roku 2007%, ale aby toho nebylo malo, Modra pyramida byla
ocenéna jako ,,Stavebni spofitelna roku 2007*. Obé¢ tyto spolecnosti byly ocenény jiz potieti.
V roce 2008 se Komer¢ni banka stala prikopnikem v oblasti ekologického ptistupu mezi
bankami v Ceské republice. Jako prvni podepsala smlouvu o odbéru ,,Zelené energie” a
zapojila se tak do projektu Skupiny CEZ. Tento projekt umoziuje firmam vyjadfit
zodpovédnost vuci zivotnimu prostiedi a aktivn€ podpofit rozvoj vyuzivani obnovitelnych
zdrojii energie. V roce 2009 se Komer¢ni banka aktivné zapojila do snahy o zjednoduSeni
piechodu klienth mezi bankami. Jako jedna z prvnich bank na ¢eském trhu pfistoupila ke
,Standardu Ceské bankovni asociace o mobilité klientli a postupu pii zméné banky*, ktery

vstoupil v platnost 1. listopadu 2009. V dalsim roce jako prvni banka spustila Investi¢ni
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kalkulacku, ktera dokéazala navrhnout portfolio investi¢nich a spoficich produktt tak, aby
odpovidala povaze investora, jeho pfistupu K riziku a jeho finanéni moznosti (KB, Historie
KB, 2024).

V roce 2011 Komer¢ni banka znovu potvrdila své vyjimecné postaveni na c¢eském
bankovnim trhu. V prestizni anket¢ Banka roku, organizované spolecnosti Fincentrum,
obhajila vitézstvi a ziskala tak toto ocenéni jiz poctvrté v historii ankety. Ocenéni potvrzuje
stabilitu, spolehlivost a inovativni pfistup Komer¢ni banky, ktera se dlouhodob¢ snazi
nabizet klientlim ty nejlepsi produkty a sluzby. Kromé prestizniho ocenéni Banka roku 2011
Komer¢ni banka v tomto roce ucinila i dalsi dilezity krok v rozsifovani své nabidky. V
kvétnu 2011 akvizici 50,1% podilu ve spolecnosti SGEF, ptedniho poskytovatele
financovani zaji§téného aktivy v Ceské republice a na Slovensku, posilila svoji pozici na
trhu a rozsitila portfolio produktli o oblast financovani investi¢nich celkl a stroji. I o rok
pozdéji Komeréni banka obhajila prestizni ocenéni a zvitézila jiz popaté (KB, Historie KB,
2024).

I rok 2014 byl pro Komer¢ni banku velmi piiznivy, sklidila dal$i vyznamna ocenéni,
ktera potvrzuji jeji vyjimecné postaveni na Ceském trhu. V prestizni anketé Hospodatskych
novin ziskala KB titul Nejlepsi banka a Komercni pojistovna titul Nejlepsi zivotni
pojistovna. Tato ocenéni jsou dikazem kvality produktd a sluzeb KB a také spokojenosti
klientd. Kromé prestiznich ocenéni v oblasti financi se KB v roce 2014 stala i generalnim
partnerem Narodni galerie v Praze. Toto partnerstvi je dikazem snahy KB o podporu kultury
a uméni v Ceské republice. Komeréni banka opét potvrdila sviij inovativni piistup a jako
prvni banka v Ceské republice nabidla svym klientim zdarma nastroj Trusteer Rapport od
IBM. Tento néstroj je zamétfen na ochranu proti specifickym hrozbam typu podvrzenych
Skodlivych stranek (phishing), Skodlivych programli (malware) a na zamezeni pokust o
zjisténi hesel (keylogger), které cili na uZivatele internetového bankovnictvi. V nasledujicich
letech patifi mezi nejvetsi uspechy: zavedeni aplikace pro aaple hodinky, pfedstaveni tii
novych typt téta (MajUcet, MjUéet Plus a MajUget Gold), zpracovani pievodnich piikazi
béhem nékolika sekund a naprosté propojeni internetového bankovnicCtvi a mobilni bankou
(KB, Historie KB, 2024).

V roce 2019 Komer¢ni banka ptedstavila jako prvni banka moznost platit pomoci
sluzby Apple Pay, ptedstavila prilomovou kreditni kartu 4U, ktera pracovala s irokovou

sazbou 13,9 % a bez poplatkli. V roce 2020 Komer¢ni banka (KB) znovu potvrdila sviij
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inovativni pfistup a snahu o ochranu zivotniho prostfedi. Spolecné s dcefinou spolecnosti
SGEF a CEZ ESCO zacala KB pfipravovat revoluéni produkt — solarni energii jako sluzbu.
Tato sluzba umoziiuje primyslovym podnikiim instalovat fotovoltaické panely na stfechy
jejich budov bez nutnosti investovat do nich. Zaroven jim pomaha uSetfit na uctech za

energie a snizuje emise sklenikovych plynt. Kromé inovaci v oblasti energetiky KB sklidila

wev

vV

2020. Casopis Professional Wealth Management udélil KB jiz potieti v fadé cenu za Nejlepsi
privatni banku pro digitalni zakaznicky servis ve stfedni a vychodni Evropé. Komerc¢ni
banka rozsifila svoji nabidku o autentizacni sluzby prostfednictvim Bankovni identity. To
umoznuje komerénim poskytovateliim sluzeb jednoduse a bezpecné ovéfovat identitu svych
klientd. Bankovni identita je zaloZena na vysokych bezpecnostnich standardech a je plné
kompatibilni s e[DAS nafizenim EU (KB, Historie KB, 2024).

V poslednich letech Komer¢ni banka ziskala ocenéni v oblasti ,,Inovator roku 2022
primarné za to, zZe zavadi inovativni pfistup v oblasti sdilenych bankomatovych siti. Hlavnim
cilem Komer¢ni banky do dalSich let je digitalizace, coz se naptiklad projevilo i1 zruSenim

papirovych ptikazti (KB, Historie KB, 2024).

4.2 Vymezeni predmétu ¢innosti

Komeréni banka, jako kli¢ova bankovni instituce v Ceské republice, ma vyznamné
postaveni nejen v tomto regionu, ale také ve stfedni a vychodni Evropé. Tato instituce je
integrovana do skupiny Société Générale, kterd patii mezi pét nejvétSich bankovnich skupin
v Eurozoné. Jejich sluzby vyuziva obrovské mnozstvi klient po celém svéte, a to v fadu
desitek milionti (web-archive KB, 2022).

Komer¢éni banka a.s. je akciovou spolecnosti se sidlem v Praze. Oblasti Cinnosti
komer¢ni banky jsou bankovnictvi, finan¢nictvi, finan¢ni sluzby a finan¢ni sektory. Jak jiz
bylo zminéno, matefskou spolecnosti je Société Générale, ale existuji i dcefiné spolecnosti
Komerc¢ni banky a.s., jako jsou Modra pyramida stavebni spofitelna, KB penzijni spolecnost,
Essox (vlastnéna 51 %), KB Real Estate a VN 42 (web-archive KB, 2022).

Skupina Komer¢ni banky nabizi svym klientim S$iroké spektrum sluZzeb v oblasti

maloobchodniho, podnikového a investicniho bankovnictvi. Vice nez 6 800 zamé&stnanct
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Komer¢ni banky obsluhuje ptes 1 450 000 klientt, kteti mohou vyuzivat hustou sit’ 241
pobocek po celé Ceské republice. Komeréni banka provozuje 857 bankomati z toho je 457
bankomatt vkladovych (web-archive KB, 2022).

V oblasti maloobchodniho bankovnictvi se Komercni banka specializuje na
poskytovani komplexnich finan¢nich sluzeb pro jednotlivce a malé podniky. Banka zahrnuje
nabidku depozitnich a uvérovych produkti, stejné jako platebni sluzby. Klienti maji rovnéz
moznost vyuzit dalSich sluzeb, jako je pojisténi, dichodové spoteni, smlouvy o stavebnim
spofeni, leasingové smlouvy nebo investovani do podilovych nebo zajisténych fondu (web-
archive KB, 2022).

V oblasti podnikového a investi¢niho bankovnictvi se Komer¢ni banka specializuje na
poskytovani sluzeb pro stfedni podniky, municipalitu a velké korporace. Banka
prostfednictvim svych bankovnich poradcii a pfimého bankovnictvi nabizi klientim Skélu
sluzeb, véetn¢ platebnich sluzeb, financovani obchodu, leasingu, faktoringu, uvérovani,
spravy aktiv, kapitalovych trhi, finan¢niho poradenstvi a dalSich, které jsou prizptisobeny

individualnim potiebam klienta (web-archive KB, 2022).

4.3 Financ¢ni vykonnost spole¢nosti

Komer¢ni banka (KB) je ustiedni instituci Skupiny KB, kterd spada pod francouzskou
finanéni skupinu Société Générale. KB se fadi mezi predni banky v Ceské republice a stfedni
a vychodni Evropé. Poskytuje Sirokou Skalu sluzeb v oblasti retailového, podnikového a
investi¢niho bankovnictvi. Skupina KB zahrnuje i dal$i spole¢nosti, které se zaméfuji na
specializované sluzby, jako je penzijni pfipojisténi, stavebni spofeni, leasing, factoring,
spotiebitelské uvery, pojisténi a fintech. Tyto sluzby jsou dostupné jak na pobockach KB,
tak online a prostfednictvim distribu¢nich siti dcefinych spolecnosti a partnert. KB piisobi 1
na Slovensku, kde ma pobocku pro korporatni klienty a vybrané dcefiné spolecnosti

(Vyroc¢ni zprava Komer¢ni banka a.s., 2023).
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Tabulka 1 Financni vwkonost, porovnadni roku 2022 a 2023

& T Tl 30.Cervna 30. Cervna Meziro¢ni

2022 2023 zména

Kapitalova piiméfenost 20,3 % 20,0 % Pokles

Celkova vazena aktiva k uvérovému 533,2 524,6 -1,6 %

riziku
Pomér Cistych uvéria a depozit 74,0 % 80,2 % Rust
Pomér provoznich nékladii a vynost 439 % 50,2 % Rust
Rentabilita kapitalu (ROAE) 13,4 % 13,5 % Rust
Rentabilita aktiv (ROA) 1,2% 1,2 % -
Zisk na akcii 88,2 85,6 -2,9 %
Primérny pocet zaméstnanci 7522 7 549 0,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé vyrocni zpravy KB 2023

Cisté provozni vynosy Komeréni banky v prvnim pololeti roku 2023 klesly 0 5,6 % ve
srovnani se stejnym obdobim roku 2022 a doséhly 18 099 milion K¢. Hlavnim faktorem
poklesu byl sniZeny Cisty urokovy vynos. I kdyz objemy uvérh rostly, vyssi primérné
naklady na vklady tento rist kompenzovaly. Naproti tomu €isty vynos z poplatkll a provizi
mirné vzrostl. Diivodem byl nartist investic klientd do podilovych fondu a jejich zvysSena
transakéni aktivita. Cisty zisk z finan¢nich operaci se dale zlepsil a navézal tak na silny
vysledek z prvniho pololeti roku 2022 (Vyro¢ni zprava Komeréni banka a.s., 2023).

Provozni nédklady Komerc¢ni banky v roce 2023 vzrostly o 8,0 % na 9,093 miliardy K¢.
Nartst byl tazen predevs§im vyS§imi personalnimi naklady, které se zvysily o 7,4 % na 4,069
miliardy K¢. Diivodem byl jak nartist primérnych platl, tak mirny nartst primérného poctu
zaméstnanci o 0,4 %. VSeobecné provozni naklady (bez ptispévkil do regulatornich fondit)
vzrostly o 13,8 % na 2,123 miliardy K¢&. Rust v této kategorii byl zplsoben ptedevs§im
vy$$imi naklady na marketing, software a IT podporu, a dale naklady na nemovitosti a
celkovou inflaci. Celoro¢ni pfispévek do regulatornich fondt (Fond pojisténi vkladd,

Rezoluéni fond) se meziro&né zménil jen nepatrné (0,3 % na 1,277 miliardy K&). CNB sice
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v roce 2023 snizila souhrnny ptispévek ¢eskych bank do Rezolu¢niho fondu, ale po krachu
Sberbank CZ v loniském roce byl zvySen odvod do Fondu pojisténi vkladd. Odpisy,
amortizace a znehodnoceni majetku se zvysily o 9,0 % na 1,624 miliardy K¢. Amortizace
plynouci z investic do digitalizace byly ¢aste¢né¢ kompenzovany nizsimi odpisy budov

(Vyrocni zprava Komer¢ni banka a.s., 2023).

4.3.1 Budouci vyhled Komeréni banky

Komeréni banka si klade za cil stat se jednickou v oblasti udrzitelného bankovnictvi
jak na Ceském trhu, tak i v ramci celé skupiny Société Générale. Zaroven usiluje o to, aby
byla v Ceské republice vnimana jako "zelena banka". Tato vize vychazi z presvéd&eni, Ze
udrzitelnost je kli¢ova pro ochranu zivotniho prostfedi pro budouci generace, zodpovédny
pristup k podnikdni a dlouhodoby tuspéch banky i celé spolecnosti (Vyrocni zprava
Komerc¢ni banka a.s., 2023).

Skupina KB se aktivné zapojuje do programu ESG by Design mateiské skupiny
Société Générale. Tento program slouzi jako komplexni platforma pro sjednoceni a
zefektivnéni ptistupu k environmentélnim, socialnim a governance (ESG) aspektiim v radmci

celé bankovni skupiny (Vyro¢ni zprava Komer¢ni banka a.s., 2023).

Hlavnim cilem programu ESG by Design je:

Rizeni a koordinace implementace akénich plant Evropské centralni banky v oblasti
ESG: Skupina KB se zavazuje aktivné plnit poZzadavky ECB v oblasti udrzitelnosti a
program ESG by Design slouZi jako klicovy nastroj pro dosaZeni tohoto cile (Vyro¢ni zprava
Komer¢ni banka a.s., 2023).

Formulovani a koordinace soucasnych a budoucich ESG iniciativ v ramci skupiny SG:
Program podporuje sdileni osvédcenych postupti a vzajemnou spolupraci mezi jednotlivymi
bankami v radmci Société Générale, ¢imZ se posiluje celkovy dopad ESG aktivit (Vyro¢ni
zprava Komer¢ni banka a.s., 2023).

Zahrnuti aspektti fizeni rizik 1 obchodu do ESG strategie: Program se zaméfuje na
proaktivni identifikaci a zvladani ESG rizik a zaroven na hledani obchodnich ptilezitosti v
oblasti udrzitelnosti. Tim se oteviraji nové moznosti pro rist a posiluje se

konkurenceschopnost banky (Vyroéni zprava Komeréni banka a.s., 2023).
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Zavadéni obchodnich a regulatornich zévazkG v oblasti ESG do praxe: Program
pomaha implementovat zavazky banky v oblasti ESG do vSech oblasti fungovani, od
produktii a sluzeb az po firemni kulturu. To zajiSt'uje soulad s platnymi regulacemi a posiluje
davéru klientt a investort (Vyro¢ni zprava Komerc¢ni banka a.s., 2023).

Ukotvovani ESG principti do vSech procesti organizace: Program podporuje
zaClenovani ESG principt do kazdodenni ¢innosti banky, od lidskych zdroji a financi az po
produkty a informacni technologie. Tim se zajistuje dlouhodobd udrzitelnost a zodpovédny
pristup K bankovnictvi (Vyro¢ni zprava Komeréni banka a.s., 2023).

Strategie ESG (Environmental, Social, and Governance) Komeréni banky (KB) tzce
navazuje na Cile udrzitelného rozvoje (SDGs), které v roce 2015 schvalila Organizace
spojenych narodii. Tyto cile predstavuji globdlni navod pro budovani zodpovédné a
prosperujici budoucnosti pro vSechny. Skupina KB se aktivné angazuje v podpoie
transformace energetiky, dekarbonizace a udrzitelnosti v hospodarstvi. Banka véfi, ze tyto
oblasti jsou klicové pro budovani zodpovédné a prosperujici budoucnosti pro vechny. Ke
30. ¢ervnu 2023 dosahl objem poskytnutych uvérl s pozitivnim vlivem na udrzitelnost 47,8
miliardy K¢. To pfedstavuje meziro¢ni nariist o 42 %, coZ jasné¢ demonstruje rostouci zdjem
banky 1 klientli o financovani projekti v oblasti udrzitelnosti (Vyro¢ni zprava Komeréni

banka a.s., 2023).

Komer¢ni banka (KB) se aktivné zapojuje do boje proti zméné klimatu a zavazala se
k omezovani globalniho oteplovani a snizovani svych ptimych emisi. Banka se fidi scénarem
1,5 °C z Patizské dohody, ktery pfedstavuje ambiciozni cil pro snizovani emisi sklenikovych

plynt. Zamétuje se primarn¢ na:

e sniZovani emisi v rozsahu 1 a 2: Banka se snaZi sniZzovat emise, které vznikaji v
disledku jeji vlastni ¢innosti, napiiklad z provozu budov a spotieby energie. Toho
dosahuje investicemi do energeticky uc¢innych technologii, snizovanim spotieby
energie a vyuzivanim obnovitelnych zdrojl energie;

e podpora projekti odstranovani uhliku: KB investuje do projekti, které zachycuji
a ukladaji uhlik z atmosféry. Timto zplisobem banka kompenzuje emise, které

nemiiZze piimo sniZzit;
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e dosahnuti uhlikové neutrality do roku 2026: KB si klade za cil dosahnout uhlikové
neutrality do roku 2026. Toho chce dosahnout kombinaci vyse uvedenych opatieni

(Vyrocni zprava Komer¢ni banka a.s., 2023).

4.4 \Work-life balance v Komeréni bance

V této Casti jsou predstaveny riiznd opatieni, kterych vyuzivda Komercni banka
Kk zpiijemnéni prace v KB a dalsi opatfeni pro podporu svych zaméstnancii v riznych
situacich, se kterymi se zaméstnanci setkavaji pii praci v KB. Strategické vize KB v oblasti
lidskych zdroji se zamétuje na budovani trvalych a prosperujicich partnerstvi se
zaméstnanci. Zakladem téchto partnerstvi je vzajemna diveéra, respekt, oteviena komunikace
a dasledné dodrzovani principli rovnych prilezitosti. KB véfi, ze spokojeny a motivovany
personal je klicem k dlouhodobému uspéchu firmy. Vzajemna spoluprace mezi zaméstnanci
v KB je postavena na ¢tyfech zakladnich hodnotéch, které tvoii pevné pilife firemni kultury.
Tyto hodnoty se vzdjemné dopliiuji a vytvaii tak inspirativni a motivujici prostiedi, ve
kterém se kazdy zaméstnanec citi byt dilezitou soucasti tymu a ma moznost aktivné prispivat

k jeho uspéchu. Jedna se o hodnoty: tymovy duch, inovace, odpovédnost a zaujeti.

Obrazek 3 Zakladni hodnoty Komecni banky

Zakladni hodnoty Komercni banky

Tymowy duch Inovace
Odpovédnost Zaujeti

Zdroj: KB, starame se o zaméstnance
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441 Podpora zdravi a podpora v tizivych Zivotnich situacich

V Komer¢ni bance se obecné veéri, ze zdravi a spokojenost zaméstnancti jsou klicem k
jejich produktivité a dlouhodobé loajalité. Proto se aktivné snazi podporovat zdravy zivotni
styl a duSevni pohodu v pracovnim i osobnim Zivoté (Starame se o zaméstnance, KB 2023).

V budové centraly v Praze Stodulkach je nabizena zaméstnanclim moderni télocvicna,
kde probihaji skupinové lekce jogy a TRX. Tyto aktivity poméhaji redukovat stres, zlepsuji
fyzickou kondici a posiluji kolektivniho ducha. V ramci programu Mojevitalita.cz,
zamétfeného na podporu zdravého zivotniho stylu, se zptisiiuji e-learningové kurzy na rizna
témata. Zameéstnanci se tak mohou dozvédét vice o smart office, home office, a dalSich
oblastech, které ovliviji jejich zdravi a pohodu (Stardme se o zaméstnance, KB 2023).

Celoro¢né¢ se potadaji online odborné workshopy a webinafe zaméfené na zdravou
stravu a mindfulness. Tyto aktivity pomahaji zaméstnanciim osvojit si zdravé navyky a
techniky pro zvladani stresu a zlepseni dusevni pohody (Starame se o zaméstnance, KB
2023).

Formou pfispévku v ramci benefitniho systému se podporuji rizné sportovni aktivity
a ndkup produktt pro zdravy Zivotni styl. Obecné se v KB zastava toho, ze aktivni pfistup k
péci o zdravi ma pozitivni vliv na fyzickou i psychickou kondici a motivuje k dosahovani
situacich, je moznost navstivit Poradensky program. Ten zahrnuje psychologické, pravni a
COVID poradenstvi (Stardme se o zaméstnance, KB 2023).

K dispozici je anonymni telefonickd linka 1 moZnost osobnich konzultaci s odborniky.
V Komer¢ni bance je prioritou vytvaret pracovni prostiedi, které podporuje zdravy zivotni
styl a duSevni pohodu. I pro zaméstnance, ktefi se nachdzi v t¢Zzké Zivotni situaci jsou
nabizeny rizné podpory, jako naptiklad flexibilni Gprava pracovni doby, sniZzeni pracovniho
uvazku anebo finan¢ni podporou, ¢i neplacenym volnem (Starame se o zaméstnance, KB

2023).
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4.4.2 Vzdélani a rozvoj

V Komer¢ni bance se zamétuje na vzdélavani svych zaméstnancti a Skupiny KB a
vénuje se mu znacnou pozornost prostfednictvim Siroké Skaly rozvojovych aktivit a
programt (Komer¢ni Banka oficialni web, 2023).

Zvlastni diraz klade na zaméstnance, ktefi jsou pitimo v kontaktu s klienty, a aktivné
rozviji jejich prodejni a digitdlni dovednosti. Kli¢ovou roli plni adaptace novych
zaméstnanci a rozvoj jednotlivelt s vysokym potencidlem. Pro né se potadaji rtizné
programy s cilem podporovat a rozvijet jejich talenty. V rdmci mezinarodni spoluprace s
matetfskou spolecnosti Société Générale se pokousi rozvijet dovednosti zaméstnancti i v
globalnim kontextu (Komer¢ni Banka oficidlni web, 2023).

Vzdélavaci nabidka je Siroka a zahrnuje moznosti studia na prezenénich Skolenich,
webinarich, a také kdykoliv a odkudkoliv prostfednictvim online platforem.

Velky duraz klade na podporu rozvoje znalosti a dovednosti zaméstnanct
prostfednictvim aktivit "on-the-job" a sdileni know-how napii¢ organizaci. Do procesu
sdileni know-how se zaclenuji nové formaty, jako jsou sdilené skupiny, peer-to-peer
learning, nebo platformy typu market places. Zaméstnanci vyuzivaji také nabidky
mentoringu, a nove jsou jim k dispozici i interni koucové (Komeréni Banka oficidlni web,
2023).

Vsechny vzdélavaci aktivity a potfeby spojené s nimi shromazd’ujeme pod zastitou
EDU portalu. V katalogu EDU portalu naleznou zaméstnanci $koleni, kterd se zamétuji na
technologické a digitdlni kompetence, agilitu, rozvoj prodejnich dovednosti a soft skills.
Samoziejmé& nechybi ani povinna a regulatorni Skoleni (Komer¢ni Banka oficidlni web,

2023).

443 Odménovani a benefity

V oblasti odménovani Komercni banka zohlediiuje i rizika spojena s udrZitelnosti. Jeji
strategie odmeénovani podporuje trvale udrzitelny rist a zvySuje hodnotu banky pro
zaméstnance, akcionafe a klienty prostfednictvim zdravé a obchodné citlivé politiky
odménovani. Cile udrzitelnosti, mé&fené pomoci OKR, jsou integrovany do motiva¢niho

systému vedouciho managementu a klicovych zaméstnancti (Komercni Banka oficialni web,

2023).
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Odménovani vychazi ze c¢tyf zakladnich principl. Princip interni spravedlnosti
zajiSt'uje rovnocennou odménu za ekvivalentni praci a vykon za transparentnich podminek.
Princip externi konkurenceschopnosti je udrzovan pravidelnymi prizkumy trhu. Princip
zohlednéni rizik zarucuje soulad s efektivnim fizenim rizik. Princip individualniho pfinosu
hodnoti individualni ptispévek nebo potencial a je spojen s bonusem za dosazeni cilii a
vykonnost (Komer¢ni Banka oficidlni web, 2023).

V ramci strategie diverzity je rovnost v odménovani klicovym prvkem. Cilem je
eliminovat rozdily v odménovani mezi muzi a zenami do roku 2025 napii¢ vSemi skupinami
zaméstnancl. Pro manazerskou populaci cili na snizeni z aktuélnich 4,9 % na nulu a u
zaméstnanct z hodnoty 4,1 % (Komer¢ni Banka oficialni web, 2023).

Banka se snazi byt odpovédnym zaméstnavatelem a posilovat sounaleZitost se
Skupinou Komer¢ni banky. Zaméstnanclim nabizi vybér zvyhodnénych produktl a sluzeb
prostfednictvim bohaté nabidky zaméstnaneckych benefiti a vyhod (Komeréni Banka

oficialni web, 2023).

4.4.4 Podpora talenti a vysokych skol

Komer¢ni banka se sleduje nové talenty a navazujeme partnerstvi s vysokymi skolami
prostfednictvim sponzorskych dart a poskytovani odborného a expertniho poradenstvi. Jeji
nejaktivnéjsi spolupraci se t&€$i s Vysokou Skolou ekonomickou v Praze, Masarykovou
univerzitou v Brng&, Ceskym vysokym uéenim technickym v Praze, Univerzitou Palackého
v Olomouci a Univerzitou Tomase Bati ve Zlin¢ (Komer¢ni Banka oficialni web, 2023).

Pravidelné navazuje kontakty se studenty vysokych Skol na veletrzich pracovnich
prilezitosti, dnech otevienych dvefti, workshopech a na specidlnich akcich zamétfenych na
konkrétni ekonomicka témata (Komercni Banka oficialni web, 2023).

V centrale 1 pobockové siti Komer¢ni banky kazdoro¢né poskytuje staze desitkam
studentl z vysokych i stfednich skol (Komeréni Banka oficidlni web, 2023).

Pravidelné se umistuje ve Spi¢ce soutéze TOP zaméstnavatel roku, kde studenti a
absolventi hlasuji o nejzadanéj$im zaméstnavateli. V kategorii Bankovnictvi a investice si

udrzuje prvenstvi (Komer¢ni Banka oficialni web, 2023).
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4.4.5 Spokojenost

V Komer¢ni bance se systematicky sleduje uspokojeni jejich pracovnikt. Kazdy rok
se pravideln¢ provadéji prizkumy mezi zaméstnanci, a pomoci online dotaznikii se jim
poskytujeme moznost vyjadiit své nazory a aktivné se zapojit do aktualniho déni a smétovani
Komeréni banky (Komeréni Banka oficidlni web, 2023).

V oblasti inovaci byl zaveden inteligentniho chatbot jménem KuBa. Tento chatbot neni
pouze pruvodcem pro nov¢ prichozi, ale rovnéz sleduje jejich spokojenost béhem

integrac¢niho procesu (Komercni Banka oficialni web, 2023).
4.4.6 Rovné prileZitosti a diverzita

Pti selekci zaméstnanct se dodrzuji zasady nediskriminace. Klicovym kritériem pro
Komer¢ni banku to, aby byly pozadavky a povinnosti spojené s pracovni pozici a odpovidaly
znalostem, dovednostem a o¢ekavanim kazdého uchazece o zaméstnani. Mezi tyto principy

patfi:

e Podpora diverzity v tymech
Diverzita v tymech je v Komer¢ni bance podporovana primarné proto, protoze jsou
Vv bance povazovany odli$nosti mezi zaméstnanci za vyznamnou pozitivni hodnotu a
silnou stranku kazdého jednotlivce. V kolektivu Komeréni banky pracuji odbornici
z riznych oblasti, kolegové ze zahraniCi, ze skupiny SG, studenti ziskavajici své
prvni pracovni zkuSenosti v Komercni bance, stejné jako spokojeni a zkuSeni
zaméstnanci, ktetfi zde ptsobi jiz fadu let. Riznorodost tymil pfindsi nejen vzédjemné

obohaceni, ale 1 kvalitnéjsi spolecné vysledky.

¢ Genderova diverzita
Kli¢ovym prvkem o dosaZeni rovnovahy mezi muzi a Zenami ve vedoucich pozicich
je informovanost a vzdélavani zamé&stnancl. Je podporovan rozvoj zaméstnankyn
prostiednictvim sdileni pozitivnich pfikladl a osobnich zkuSenosti pomoci
mentoringu a networkingu. V komer¢ni bance se dodrzuje zasada "za stejnou praci a

za stejny vykon stejna odména", a proto se banka zavazala snizit stavajici rozdil ve
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mzdach mezi muzi a Zenami, ktery nyni ¢ini 4,2 %, na nulu do roku 2025. V roce

2020 byla zvolena historicky prvni Zena do predstavenstva KB.

e Zaméstnanci na mateiské a rodiovské dovolené
Béhem matefské a rodicovské dovolené se V Komercéni bance snazi udrzovat
pravidelny kontakt s kolegynémi a kolegy, a pokud existuje oboustranny zajem a
potieba, aktivné s nimi spolupracuje. Jako jednu z bankovnich kli¢ovych priorit je
povazovano usnadnéni névratu zaméstnanct po matei'ské nebo rodicovské dovolené,
a proto nabizi rlizna opatfeni, vCetn¢ finanCnich pfispévkli, moznosti kratSich

pracovnich uvazkt, prace z domova a flexibilni pracovni doby.

e Zaméstnanci odchazejici do dichodu
V Komer¢ni bance se snazi udrzovat vztahy se zaméstnanci i poté, kdy odchézeji do
dichodu primarné proto, protoze maji dlouholeté zkuSenosti a znalosti a mohou

prispét Si spolupracovat na dalSich zalezitostech.

e Zdravotné postiZeni
Zaméstnavani jednotlivel se zdravotnim postizenim je povazovano za
samoziejmost. V Komercni bance pracuje vice nez 147 kolegt a kolegyi s riznymi
formami zdravotnich postiZeni nebo znevyhodnénim. SnaZi se co nejvice pfizplsobit
pracovni prostfedi a pracovni dobu témto jednotlivcim a jsou jim nabizeny

vyhodnéjsi zaméstnanecké benefity (Komeréni banky, oficidlni web, 2023).

45 Dotaznikové Setreni

Nasledujici ¢ast podrobné analyzuje vysledky dotaznikového prizkumu provedeného
ve firm& Komerc¢ni banka, ktery se zamétoval na koncept rovnovdhy mezi pracovnim a
osobnim zivotem zaméstnanci. Dale zkoumal spokojenost zaméstnancii s opatienimi, ktera
jsou jiz zavedena v dané firmé a v posledni fad¢, jaka dal$i opatfeni by mohla byt uzite¢na
pro zlepSeni situace v dané oblasti. Dotaznik bylo mozné vyplnit v obdobi od 7. bfezna 2024
az do 14. biezna 2024. Respondenti byli osloveni pomoci e-mailu, autorem diplomové prace

a vyplnilo jej 102 respondentii. Celkova navratnosti ¢inila 67 % S tim, ze respondentiim,
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kteti dotaznik vyplnili, tvralo nejcastéji dotaznik vyplnit 5-10 minut, dale nektefi zvladli
vyplnit dotaznik béhem 2-5 min a 8 respondentiim to zabralo 10-30 minut.

Dotaznikovy prazkum je strukturovan do tfi ¢asti. Prvni Céast se zaméfuje na
identifikaci respondenta. Druha ¢ast se vénuje aktualnimu stavu v oblasti Work-life balance
v Komer¢ni bance. Posledni ¢ast dotazniku je vénovana stavajicim opatfenim, ale i navrhiim,
které by zaméstnanci uvitali v dalSich letech. Celkem obsahoval dotaznik 20 otazek S tim,
ze Ucastnici byli v prubéhu Setfeni informovani o anonymité dotazniku a o jeho vyuziti jako
podkladu pro diplomovou praci hodnotici moznosti harmonizace pracovniho a osobniho

zivota ve firmé Komerc¢ni banka.

45.1 Charakteristika respondenti

Informace o respondentech a jejich charakteristice byly shromazdény v pocatecni,
identifika¢ni ¢asti dotaznikového Setfeni. P&t otdzek v této sekci se zaméfilo na zjisténi
pohlavi, v€ku, nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani, rodinného stavu respondenta a typu

pracovniho uvazku.

Graf 1Rozdéleni respondentii podle pohlavi

o _

jing

Zdroj: viastni zpracovani, 2024

Z vyse uvedeného grafu 1 lze pozorovat, Ze nejvice respondenti bylo Zenského
pohlavi, Zen bylo celkem 62 z celkovych 102 respondenti (%). Muzl bylo 39 a jeden

respondent se identifikoval jako jiné pohlavi.
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Na nasledujicim grafu 2 1ze pozorovat rozdéleni respondentii podle véku. Nejveétsi cast
respondentl se pohybovala ve vékovém rozmezi 25-34 let, kde dotaznik vyplnilo konkrétné
30 jedinct. Druhda ze skupin byla vékové rozmezi 45-55 let, kde dotaznik vyplnilo 25
zamé&stnanct. Dale v potadi 35-44 let s poctem 19 respondentt, 15-24 let s poétem 15
respondentli. Ve vékové skupiné 15-24 let bude zahrnuta i1 nejveétsi ¢ast respondentt, kteti
pracuji na pracovni uvazek DPC. Na poslednich mistech jsou skupiny 55-64 a 65 a vice.
Dohromady tyto dvé skupiny maji 13 respondentii, coz poukazuje na to, ze v Komercni
bance se snazi zaméstnavat spise mladsi zaméstnance, nebo dobte funkcni interni mobilitu,
ktera zapticinuje to, Ze starsi zamestnancti obsazuji vyssi pozice a do vzorku respondentil se

jiz tato skupina nevesla.

Graf 2 Rozdéleni respondentii podle véku
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55-64 lat
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Zdroj: viastni zpracovani, 2024

Nasleduje rozdéleni respondentt dle dosaZzeného vzdélani.
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Graf 3 Rozdéleni respondentii podle dosazeného vzdélani
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Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

Respondenti byli rozdéleni nasledné i podle dosazeného vzdélani. Z grafu 3 je ziejmé,
7e nejveétsi skupina respondentd ma dosazené vzdélani stfedoSkolské s maturitou a to
konkrétn¢ 50 z respondenti. Vysokoskolské vzdélani bylo na druhém misté s celkovym
poctem 31 respondentdl, stfedoskolské s 18 respondenty.

Vzhledem ktomu, co za hierarchickou skupinu zaméstnanct bylo osloveno, je
sttedoskolské vzd&lani s maturitou dostacujici. Cim vy$ co se do hierarchie postaveni
v Komeréni bance, by se dotaznik dostal, tak by se zvySovalo procento respondentii

s vysokoskolskym vzdélanim, a naopak by klesal pocet stftedoSkolského vzdélani.

Graf 4 Rozlozeni respondentii podle rodinného stavu

Zenatyfvdana _

v partnerském vztahu
svobodny/d
rozvedeny/a

jiny

Zdroj: viastni zpracovani, 2024
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Graf 4 rozdé¢luje respondenty podle rodinného stavu. V bance pracuje nejvetsi ¢ast
zaméstnancl zenatych, ¢i vdanych, jednd se o 33 respondenti. Nasleduje skupina
Vv partnerském vztahu, coz je 30 respondentt, svobodnych respondentt je 25 a v posledni
fad¢ rozvedeni, cemuz odpovida 13 respondentt.

Posledni z charakteristik, ktera méla roz¢lenit respondenty, byla dle nasledujiciho
grafu 5 charakteristika podle typu pracovniho tivazku. Naprosta vétSina respondentti pracuje
v Komer¢ni bance na hlavni pracovni pomér, jednd se o 80 respondentti. Druhé nejvice
zastoupena skupina je dohoda o provedeni ¢innosti (DPC), se svymi 13 respondenty. Na
poslednim misté se umistila skupina osob pracujicich na zkraceny uvazek, coz mohou byt

predevsim matky, ¢i otcové na matetské dovolené.

Graf 5 Rozdéleni respondentii podle typu pracovniho uvazku

e prEcompeme _

zkraceny Uvazek
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Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

45.2 Aktualni stav Work-life balance v Komeréni bance

Pro co nejlepsi zjiSténi rovnovadhy mezi osobnim a pracovnim Zivotem je nutné
porozumét tomu, kolik ¢asu vénuji jednotlivi respondenti riznym aktivitdim v porovnani
Spraci vjednom pracovnim dni. V nésledujicich tfech grafech je demonstrovano

procentudlni zastoupeni respondenti v urcitych skupinach.
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Graf 6 Pocet hodin stravenych v prdci za 1 den
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Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

Na grafu 6 lze pozorovat, ze nejvétsi procento lidi pracuje denné mezi 6 a 8 hodinami.
Z velké casti toto mlze byt zapficenéno tim, ze az 71 % respondentti uvedla, ze maji
k dispozici moznost prace z domova, diky ¢emuz dochazi k tomu, ze zaméstnanci mohou
béhem pracovni doby vyfidit rizné akutni zéalezitosti. Druhd nejvice obsazend skupina
respondentl je ve skupin€ 8 a vice hodin. Jednd se pfedevSim o zaméstnance, ktefi musi
kazdy den dojizdét na misto vykonu préace, a tudiZ se zde 1 Casto zdrzi pfes svou pracovni
dobu. V rozmezi 0-4 hodiny se nachazi vét§ina zaméstnancii pracujicich na DPC, diky
¢emuz jim jejich smlouva dovoluje pravé pracovat maximalné 4 hodiny denné.

Pti dotazu, zdali jsou respondenti spokojeni s tim, kolik stravi ¢asu v praci, odpovédélo
32 ze 102 respondentti ,,jsem nespokojen®, 29 respondenttl ,,jsem spokojen®, 12 respondentti
,Jsem velmi nespokojen™ a 10 respondentd ,,jsem velmi spokojen®. Pouze 18 ze vSech

dotazanych se spokojilo s tim, kolik stravi denné ve svém zamé&stnani Casu.
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Graf 7 Pocet hodin stravenych se svou rodinou za 1 den
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Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

Na nasledujicim grafu 7 lze pozorovat, kolik ¢asu jednotlivi respondenti stravi se svou
rodinou za 1 den. Nejvétsi procento respondentd se vénuje své rodiné zhruba 1-2 hodiny
rozmezi 25-34 let, kdy jeSté nedochdzi k tomu, Ze by zalozili rodinu. Déle i statistika
rodinného stavu poukazuje na to, Ze velké procento zaméstnancii je stile v partnerském
vztahu, ¢i jsou jesté svobodni. Skupiny 2-3 hodiny a 3 a vice hodin dohromady maji 42,84
% respondentl. Bude se jednat o dotazané zaméstnance, kteii jiz maji zaloZzenou rodinu,
protoze pravé 32 z dotdzanych 102 respondentil jsou jiZ v uzavieném manzelstvi. Do této
skupiny budou spadat i zaméstnanci, ktefi pracuji na zkraceny uvazek.

Pt1 dotazu, zdali jsou respondenti spokojeni s tim, kolik stravi ¢asu se svou rodinou,
tak 32 z celkovych 102 respondent oznacila svou situaci jako ,,dostacujici®, dals§i ¢ast
vnimala svou situaci neutrdln¢ a 26 respondentli hlasovalo pro ,nedostacujici®. 8
respondentll oznacilo svou situaci jako ,,velmi dostacujici“ a pouhych 7 jako ,,velmi

nedostacujici.
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Graf 8 Pocet hodin stravenych na svych aktivitich za 1 den
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Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

V posledni ¢asti této sekce byla respondentiim poloZena otazka, kolik casu vénuji sobg,
nebo svym oblibenym aktivitam. Nejvétsi vzorek zaméstnanci KB se naléza v kategorii O-
1 hodina denné. V této skupiné jsou predevS§im zaméstnanci na ¢asteCny Uvazek a mladsi
rodice. Pravé tento ,.extrém* v podobé mala ¢asu pro sebe je ¢asto nahrazovano ¢asem
strdvenym se svou rodinou. Vzorek 2-3 hodiny denné byl zastoupen celkovym poctem 34
respondentli. Skupiny 4-5 hodin a nasledné¢ 5 a vice hodin je zastoupen primarné
zaméstnanci pracujicimi na DPC.

Pravé i z ptedchozich vysledki v grafu 8 1ze pozorovat to, ze nejvétsi ¢ast respondentti
neni spokojend s tim, kolik ¢asu vénuji sob&, nebo svym aktivitam. Az 34 respondentil
oznacilo jejich situaci jako ,,nedostacujici“. Nasleduji skupina neutrdlni, a nasledné po

dal$im propadu az skupina ,,dostacujici‘.
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Aktivita

Prace
Rodina
Vlastni
aktivity
Spanek
Ostatni

Tabulka 2 Rozdélent casového fondu v pritbéhu 24 hodin

Primér Median Smérodatna  Minimum
odchylka (h)
7,5784 8 1,965 0,4
1,8676 2 0,968 0,1
2,147 2 1,662 0,1
8 8 0 8
4,407

Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

Maximum
(h)
8 a vice
3 avice

5 a vice

Z tabulky 2. je mozZné vypozorovat, Ze nejvice Casu respondenti stravi denné spankem.

Pro co nejlepsi vyhodnoceni bylo pouzito pro ucely tabulky 8 hodin spanku, coz ¢ini

doporucenou dobu, kterou by dospély ¢lovék mél naspat. Hned v zavésu je prace, ktera ¢inni

Vv priméru 7 a ptl hodiny denné, coz je pro ptredstavu 31,25 % dne. Je nutné pfipomenout,

7e 20 respondentii pracuje na DPC, nebo na zkraceny uvazek, tudiZ tyto pracovni hodiny

ponizuji.

Graf 9 Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Zdroj: viastni zpracovani, 2024

Na grafu 9 lze pozorovat vysledné odpovédi respondentti na otazku, zdali maji dobrou

¢i Spatnou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Respondenti mohli hodnotit na

66



Skale 1-5, kdy 1 je nejhorsi a 5 nejlepsi mozny vysledek. Jak napovidd graf, nejvice
respondentl je spokojeno se situaci, kterou aktudlné¢ maji a hned na druhém misté s 28
respondenty je skupina ,,velmi spokojeni. Takto vysoké Cislo spokojenych zaméstnanct
muze vyt ovlivnéno mnoha faktory. Jednim z nich je moznost prace z domova, protoze prave
to se nejcastéjsi objevovalo mezi oblibenymi néstroji, dalsi je relativné nizka doba stravena
Vv praci, diky ¢emuz ma pak zaméstnanec vice Casu na vlastni zalezitosti. Dalsi z faktori
ovlivitujicich mize byt naptiklad graf 5., ktery ukazuje to, jak velka je moznost volby

nastroju pro zlep$eni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem v KB je.

Graf 10 Moznosti volby nastrojii pro zlepSeni rovnovihy pracovniho a osobniho Zivota

® 45

Zdroj: viastni zpracovani, 2024

Jak bylo jiz zminéno v kapitole 4.2., v Komer¢ni bance existuje velké mnozstvi
nastrojii pro zlepseni rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota. Dle grafu 10 je zfejmé, ze
vétSina zaméstnancli je spokojena s danou situaci, protoze 37 respondentll uvedlo, Ze je
velmi spokojend s moZnostmi, které spole¢nost nabizi. Druhéd skupina 25. respondentii by
mohla byt zastoupena z velké Casti ze zaméstnanci z pobocek, kde nastroje na harmonizace
nejsou Vv takové mife nabizeny, jako zaméstnancim na centrale. Zasadnimi rozdily mezi
nastroji, které miize nabidnout spole¢nost pracovniklim na centrale na rozdil od zamé&stnancti

Z pobocek jsou parkovaci misto, prace z domova, relaxacni koutek aj.
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Graf 11 Diilezitost psychické a fyzické pohody

34

15

s ass 25 1Is 575
Zdroj: vilastni zpracovani, 2024

Nésledujici graf cislo 11 zjistoval to, jak respondenti vnimaji to, jestli jejich

nadiizenému zalezi na jejich fyzické a psychické pohod¢. Prave to, jestli se zaméstnanci citi

Vv potadku totiz ve finale ovliviiuje jejich pracovni vykon. Moznosti bylo 5, s tim ze nejlepsi

moznost byla 5/5 a nejhor$i moZnost 1/5. Vé&tSina z respondentii vnimala zajem jejich

nadfizenych spiSe pozitivng, ackoli kategorie 2/5 a 1/5 ptedb&hly relativné o hodné kategorii

nejlepsiho vysledku, 5/5.

vvvvvv

33

24 23

215 3/5 15 4/5 5/5

Zdroj: viastni zpracovani, 2024
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Na druhou stranu, od grafu ¢islo 12 kdy vétSina respondentli vnimala pozitivng jejich
nadfizené, zaméstnavatel je vnimén o poznani htte. Graf byl opét hodnocen péti moznostmi,
S tim Ze nejlepsi byla ohodnocena 5/5 a nejhorsi 1/5. Nejvétsim zastupcem z téchto skupin
je 2/5, coz zna¢i mirné znepokojeni zaméstnancit Komerc¢ni banky. Miize to byt napiiklad
tim, ze spole¢nost Komerc¢ni banky je obrovsky zaméstnavatel, a tudiz vétSina zaméstnanct
na nejnizSich pozicich ani potadné nepochopila smysl a smér, kudy se tato spole¢nost chce
ubirat a maji pocit, Ze v takto velké organizace nikoho nebudou zajimat pozice, které nejsou
nejvyse v bankovni hierarchii. Zaméstnanci, ktefi byli alespon ¢aste¢né spokojeni s danou
situaci jsou az na piedposlednim a poslednim misté s celkovym poctem 21 respondentu.
Takto nizké ¢islo mize byt zaptic¢inéno naptiklad tim, ze ve vzorku respondenti je velké
mnozstvi lidi se stfedni Skolou at’ uz s maturitou, nebo bez maturity, coz by mohlo ¢asto vést
K tomu, ze tento vzorek se spokoji se svou pozici a nasledné si po n&jakém ¢asovém useku
spiSe zacnou stézovat na svého zaméstnavatele. Naopak u vysokoskolaku, ktefi jsou vice

ambicidzni a snazi se co nejvice pochopit podstatu a smér, kam se Komer¢ni banka chce

vydat, tak budou spiSe volit mezi dvéma lepSimi variantami.

Graf 13 pFiciny oviiviiujici pracovni vykon

seectyr | :°

malo spanku | :-
anava [ -7
sres [ s

pracovinl prostiedi 3
nezdjem o kenkrétni praci 3
kolektiv 25
osobni Zivot 23
syndrom vyhofeni 17

jiny 7

Zdroj: viastni zpracovani, 2024

7w

Graf 13 demonstruje pii¢iny, které si respondenti nejcastéji zvolili jako ty, které
negativné ovliviiuji jejich pracovni vykon. Zhruba polovina respondentii pracuje na centrale

Komer¢ni banky, kde se nesetkavaji s klienty, vykonavaji stale stejnou praci, a proto i

69



nejcastejSim problémem je stereotyp, s celkovym poctem 39 respondenty. Na druhém misté
je nedostatek spanku, coz by vétSinou mohly volit skupiny lidi, jako matky s détmi a mladsi
rocniky, kdy dochazi k CastéjSimu ponocovani. Pravé i stim, ze bylo velké mnozstvi
mladsich lidi, viz. graf 2, ndm poukazuje syndrom vyhoteni, ktery je az na poslednim mist¢,
protoze prave se syndromem vyhoteni jsou Casto spjaty spise starsi roéniky. Dalsi problémy
Vv poradi jsou unava, s 37 respondenty, stres s 34 respondenty, pracovni prostiedi, nezajem o

danou praci, kolektiv a osobni zivot.

Tabulka 3 Vyuziti poradenského programu

ODPOVED POCET PODIL
ne 62 61.4%
ne, ani jsem nevédél, ze tu tato moZnost je 36 35.6%
ano 3 3%

Zdroj: viastni zpracovani, 2024

Navzdory tomu, ze bylo zjisténi velké mnozstvi faktort, které mohou negativné
ovliviiovat pracovni vykon v zaméstnani, odborny poradensky program vyuzili pouze 3
respondenti. Moznost ,,ne, ani jsem nevédél, Ze tu tato moznost je* zvolilo 36 respondentil,
coz byli spiSe mladsi z respondentti, protoze poradensky program na sebe ¢as od ¢asu na

firemnim intranetu pfipomene, a tudiZ se s nim stars§i zamé&stnanci urcité museli setkat.

Obrazek 4 Nejoblibenéjsi benefity

Vaolba smén, hemeofiice
multispertka heme affice Benefity
multispart Siehk days )

Stravenky elba smeén
Heme affice HO HnSick day
- Firemni nthb
men Multispert Multisportka

Multispoart karta prace z domeva

Valba s

Firemni notebook Firemni telefen

Zdroj: viastni zpracovani, 2024
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V posledni casti dostali respondenti moznost vypsat ty benefity, které jsou z jejich
pohledu nelepsi pro zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Jak jiz bylo
zminéno, mezi respondenty jsou zameéstnanci jak z pobockové sité, tak z centraly, diky
¢emuz jsou zde napsany nékteré nejoblibenéjsi benefity, které tfeba ani nékdo jiny nemusi
mit. Nejcastéji se mezi nejoblibenéjsimi benefity objevovalo, prace zdomova, sick day,

karta multisport, pracovni notebook a narozeninovy den.

Obrazek 5 Benefity chténé zaméstnanci Komercni banky

Penize na jidlo do vyplaty
prispévky na fitness, relaxaci, jazykoveé kurzy... pruzna pracovni doba
Stravenkove karty zpet!!! stravenkova karta

parkovaci misto Nic mé nenapada
prispévky na studium Parkovani Home office

Pet friendly office
Prace z domova parkovaniParkovani

Nevim .
Parkovaci misto

StravenkyHEVim straven ky Stravenkova karta
auto
tfinacty platParking

stravenky pro DPC
Rychlost a kvalita firemniho ntb
Penize za jidlo se pridavaji k vyplate

Stravenkova karta
Stravenkovou kartu
Rychlost a kvalita firemniho ntb
penize na stravenky na uéet

Zdroj: vilastni zpracovani

Posledni otazka davala prostor pro to, aby se respondenti zamysleli a zkusili napsat
takové benefity, které nemaji k dispozici, ale radi by je uvitali. NejCastéji se zde objevilo
napiiklad parkovaci misto, nebo dokonce firemni auto. Takové nastroje by usetfily
zaméstnanciim néjaky ¢as, coz by vedlo ke zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem, pravé diky tomu, ze by zaméstnanci méli vice Casu na ostatni aktivity. Dalsi
nastroje byly napiiklad home office, ktery pro nékteré zaméstnance k dispozici je, pro
nekteré ne, opét stravenky, protoze se v poslednim roce zmenil zplisob piispévku na jidlo
tim zptisobem, Ze se piispévek posila rovnou na ucet. Objevily se zde ale naptiklad i nastroje
jako pet friendly office, coz znamena to, Ze si zaméstnanci mohou vzit s sebou napiiklad
svého domaciho mazlicka, dale naptiklad Spatnd kvalita firemnich nastroj, at’ uZ notebooku,

¢i telefonu.
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4.6 QOsobnirozhovor

Béhem osobniho rozhovoru byla klicova pozornost vénovana ziskani hlubsiho
porozuméni postojum, zkuSenostem a nazorum ucastnika v souvislosti s work-life balance
v Komeréni bance. Respondent byl povzbuzovani k otevienému vyjadfovani svych
myslenek a pocitl, coz umoznilo ziskdni bohatych dat relevantnich pro zkoumané téma.
Proces vedeni osobnich rozhovort byl zaznamenan a detailné zdokumentovan, vcetné
pozorovani a reflexi vyzkumnika. Rozhovor byl veden s jednim z vedoucich pracovnika,
pod kterym autor mél tu Cest pracovat. Rozhovor ¢asto navazoval na otazky z dotaznikového
Setfeni, aby ziskal SirSi okolnosti k dané problematice. Cely rozhovor je k dispozici

v ptilohach diplomové prace.

4.6.1 Vyhodnoceni rozhovoru

Rozhovor byl vedeny s respondentem, ktery si ptiSel vice pozic vV dané organizace, a
tak mohl poskytnout mnoho informaci s riznych sfér, které poskytly lepsi predstavu o
fungovani spolecnosti. Z rozhovoru lze vydedukovat, ze ¢im vétsi spolecnost je, a ¢im vice
¢lenénd do riznych organizaci, divizi, ¢i deefinych spolecnosti, tim vice je naro¢né vyhovét
potfebam vSech zaméstnancti. Kazdy zaméstnanec vyzaduje néco jiného, a proto je potieba
nabidnout co nejveétsi mnozstvi vyhod, Ze kterych si kazdy bude moci vybrat sam podle sebe.
Dale zrozhovoru lze vidét to, Ze Komercéni banka nabizi velké mnoZstvi nastrojii pro
zlepSeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem, tudiZ Casto jsou vykiiky
zaméstnanci, ohledné riznych jinych nastroji, technicky neproveditelné, a proto nejsou
k dispozici. Celkové byl autor spokojen s tim, jak spole¢nost piistupovala k problematice
work-life balance a také, jaké nastroje tato spolenost vyuziva, aby tuto problematiku

podporovala.

4.7 Nastroje, pro zlepSeni work-life balance v Komeré¢ni bance

Jak na zadklad¢ dotaznikového Setieni, tak na zadkladé rozhovoru lze najit néjaké
nastroje, které zaméstnanci Komer¢ni banky vyzaduji. Nékteré z nastroji mohou byt na

jinych mistech, jako naptiklad na centradle Komeréni banky, kde je vétsi pocet zaméstnanct,
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a proto se zde nachazi vic moznosti, jak rizné nastroje uplatiiovat. Nastroje pro zlepSeni

rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem jsou:

1. Parkovaci mista — na centrale moznost parkovacich mist je, nicméné je tieba
si misto s dostate¢nym ptedstihem rezervovat, a tudiz ¢asto dochazi k tomu,
Ze stejn€ na zaméstnance misto nevybude. Na pobockach je toto jesté o néco

horsi, protoze skoro zadna pobocka v Praze nemd moznost parkovacich mist;

2. Relaxac¢ni koutek — na pobockové siti ¢asto chybi mistnost pro zaméstnance,

kde by si mohli snist dohromady jidlo anebo posedét ve volném case;

3. Vice mozZnosti flexibilni priace — na zdkladé¢ dotazniku je moZnost
vypozorovat to, ze vétS§ina zaméstnancli ma moznost pracovat na dalku,

nicmén¢ zhruba 31 % respondentli tuto moznost nema;

4. Papirové stravenky (karta sodexo) — Castokrat se objevilo v dotaznikovém
Setfeni opetovné zavedeni ptispévku na jidlo misto toho, aby Céstka byla

pfipséna na tcet;
5. Kvalita poskytnutého firemniho zafizeni — spousta zaméstnanci si stéZuje

na nedostatecnou kvalitu jako mobilni telefonu, tak laptopu, na kterém maji

vykonavat svou népln prace.
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4.7.1 Parkovaci mista

Cil doporuceni: vytvorit, pfipadné zptistupnit alespont 3 parkovaci mista pro

zaméstnance pobockovych siti, které se nachazeji v mistech, kde doprava na misto vykonu

prace trva déle nez 30 minut. Na centrale Komerc¢ni banky a.s. zpiistupnit vice parkovacich

mist, aby nedochazelo k tomu, ze rezervace parkovacich mist je pln¢ obsazena uz o tyden

drive.

Cinnosti: pro splnéni cile doporucent je tfeba splnit urcité ¢innosti. Mezi tyto ¢innosti

patfi:

planovani: stanoveni potieby parkovacich mist na zékladé provozu, typ
parkovacich mist, zptisob provedeni;

navrh: navrzeni konkrétniho feSeni parkovacich mist v souladu se stanovenymi
pozadavky a standardy, bude se jednat o rozmisténi, velikost, pfistupnost, a
bezpeci parkoviste;

technicka piiprava: zajisténi infrastruktury a vybaveni pro parkovisté, véetné
znacek, osvétleni, bezpecnostnich prvki, geodetickych prvki. V ptipadé pronajmu
jiz existujicich parkovacich mist neni tfeba dodrzovat technickou pfipravu
Vv takovémto slozeni;

stavebni prace: V pfipad¢ stavby novych parkovacich mist je nutnad realizace
fyzickych parkovacich mist v€etné Upravy terénu, pokladky povrchu, instalace
osvétleni a dalSich stavebnich prvki;

udrzba a sprava: zajisténi pravidelné udrzby parkovacich mist a ptilehlych prostor,

kontrola bezpecnosti, kontrola spravného fungovani a vybaveni.

Harmonogram: V piipadé pronajmu jiz fungujicich parkovacich mist je moznost

okamzitého prondjmu. V piipad€ vzniku novych mist bude harmonogram nasledujici:

planovani a analyza: 1 mé&sic;
navrh a design: 2-3 mésice;
schvaleni povoleni: 1-2 mésice;
technicka pfiprava: 1 mésic;

stavebni prace: 3-6 mésict;
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e udrzba a sprava: trvaly proces.
Celkovy harmonogram tvorby novych parkovacich mist mtize byt tedy odhadem 9-14

meésicl, pficemz miize byt upraven podle jednotlivych ¢asti harmonogramu.

Zodpovédnosti: zodpovédnosti jsou rozdéleny mezi rizné strany a ucastniky

projektu. Mezi hlavni zodpovédnosti patii:

e developer/investor: stanovené pozadavkl, financni zajisténi, dodrzeni platnych
stavebnich ptedpisii a regulaci. V tomto piipad¢ bude investorem Komercni banka
a.s.;

e architekt/inzenyrska firma: navrzeni parkovacich mist, vytvofeni technické
dokumentace a plant, spoluprace s developerem a dal§imi ucastniky projektu;

e mistni ufady: schvalovéni planti a povoleni pro stavbu, zajiSténi souladu S mistnimi
stavebnimi predpisy;

e stavebni dodavatelé a subdodavatelé: fyzicka realizace parkovacich mist v souladu
s technickou dokumentaci, dodrzovani bezpec¢nostnich a kvalitativnich standard;

e sprava parkoviSté: zajiSténi pravidelné Udrzby a Cistoty, poskytovani sluzeb
uzivatelim parkoviste;

e uzivatelé parkovisté: dodrzovani pravidel, dodrzovani bezpe¢ného chovani.

Niaklady: Ceny rezervace parkovaciho mista v Praze se mohou liSit v zavislosti na
lokalité, typu a délce rezervace. Mési¢ni rezervace na venkovnim parkovisti v centru mésta
muze stat kolem 2,000 K¢ az 4,000 K&, v zavislosti na lokalité. Mési¢ni rezervace na
garazovém parkovisti v centru mésta mize byt drazsi a pohybovat se mezi 3000 K¢ az 6000
K¢. Pro alespon ¢aste€né uspokojeni této potieby, protoze ne vSichni zaméstnanci dojizdi
z vétsi vzdalenosti, budou stacit 3 parkovaci mista. Pokud tedy budeme uvazovat 20 pobocek
po 3 parkovacich mistech, tak to banku v pfipadé venkovniho parkovisté vyjde v rozmezi
120,000 K¢ a 240,000 K¢ tisici mesi¢né. Pokud se bude jednat o gardzova mista, tak se bude
¢astka pohybovat v rozmezi 180,000 K¢ az 360,000 K¢.

V ptipadé stavby novych parkovacich mist se 1ze bavit o ¢astkéch za pozemek 200,000
K¢ — 500,000 K¢, stavebni prace 400,000 K¢ — 800,000 K¢&, inZenyrské sluzby byvaji
vétSinou v rozmezi 3 % az 7 % zcelkové ¢astky, povoleni a poplatky 500,000 K& —

1,000,000 K¢, material a vybaveni 300,000 K¢ — 600,000 K¢. Dale je nutné platit i za spravu
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a dohled, coz by byl dalsi dlouhodoby vyde;j. Po secteni se dostavame k ¢astce 1,400,000 K¢
az 2,900,000 K¢ bez zapoctené platby za inzenyrské sluzby a udrzby. Tato castka je pouze
za jedno parkovaci misto, tudiz se Ize dostat k Castce az 84,000,000 az 174,000,000 K¢ za
60 parkovacich mist. Tato Castka je Cist¢ orientacni, zalezi na lokalité, velikosti projektu,

typu parkoviste, ptistupnosti a jinych faktorech.

4.7.2 Relaxaéni koutek

Cil doporuéeni: vytvofit na kazdém pracovisti relaxacni koutek alesponi pro 5 osob,

kde si zaméstnanci mohou odpoc¢inout mimo pracovni dobu.

Cinnosti: pro splnéni cile doporudeni je tieba splnit uréité &innosti. Mezi tyto &innosti

patfi:

e planovani: identifikace vhodného mista pro relaxacni koutek, idedln¢ klidného a
dobte osvétleného, pro snazsi tvorbu koutku, nésledné vytvofeni konceptu a
designu, jak by mél vypadat;

e vybér nadbytku a vybaveni: vybér pohodlného nabytku jako jsou naptiklad ktesla,
stoly, zidle, ale i dopliiky jako jsou polstare, lampy, rostliny, dekorativni prvky;

e (pravy interiéru: malovani, tapetovani, tvorba pokladky pro podlahovy kryt;

e pfidani prvkl piirody: umisténi rostlin do prostoru pro co nejlepsi atmosféru a
kvalitu vzduchu;

e 7ajisténi osvétleni: pouziti riznych zdroju osvétleni, umoznit studené i teplé svétlo
pro rizny cas;

e pridani relaxa¢nich prvkl: umisténi casopist, knih, radia, televize, ¢i jinych
pomucek pro relaxaci. SpiSe zalezi na individualni pozadavcich zaméstnanci;

e UdrZzba a pravidelna péce: pravidelné Cisténi a udrzba relaxa¢niho koutku.

Harmonogram: V ptipad¢ prondjmu jiz fungujicich parkovacich mist je moZnost
okamzitého prondjmu. V piipadé€ vzniku novych mist bude harmonogram nasledujici:

e plénovani: 1-2 tydny;

e nakup nabytku a vybaveni: 1-2 tydny;

e Upravy interiéru: 1-4 tydny;
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e zakladani zelené: 1 tyden;
e zavedeni dekoraci a osvétleni:1-2 tydny;
e pfidani relaxacnich prvki: 1 tyden;

e kontrola a upravy: 1 tyden.

Celkovy harmonogram tvorby relaxacniho koutku mize byt tedy odhadem 8-14 tydnd,

pricemz miize byt upraven podle jednotlivych ¢asti harmonogramu.

Zodpovédnosti: zodpovédnosti jsou rozdéleny mezi riizné strany a ucastniky
projektu. Mezi hlavni zodpovédnosti patii:

e majitel prostoru: definovéni pozadavkd a cili pro relaxac¢ni koutek, nasledné
poskytnuti financi pro kryti projektu, spoluprace s designery;

e designer: vytvofeni konceptu relaxa¢niho koutku dle pozadavkl majitele, vybér
vhodného nébytku, vypracovani technickych podkladi a planu;

e stavebni dodavatelé a subdodavatelé: dodadvka materidlu pro vybaveni a Upravy
interiéru;

e nakupni tym: zajisténi ndkupu nabytku, dekoraci a vybaveni dle planu designera,
spolupracuje s dodavateli;

e instalacni tym: montaz nabytku, osvétleni a dalsiho vybaveni;

e spravce prostoru: pravidelna udrzba a Cisténi relaxacniho koutku.

Naklady: Na tvorbu relaxa¢niho koutku je nutné zvazit velké mnozstvi faktort, pro
tvorbu diplomové prace se pocita srelaxaénim koutkem, ktery pojme alesponn 5
zaméstnancl. Hruby odhad je nasledujici nabytek a vybaveni (pohovka, kteslo, stolek,
polstate, osvétleni) v rozmezi 35,000 K¢ az 95,000 K¢. Déle pokud je nutné provadét
stavebni prace (malovani stén, pokladka podlahového krytu, instalace osvétleni) 20,000 K¢
az 45,000 K¢. Nekteré pobocky maji volné mistnosti ¢i kancelate, které se nevyuzivaji, a
proto by se dal relaxa¢ni koutek vytvofit z téchto jiz vybavenych mistnosti, a tak by se dalo
uSetfit pravé za stavebni prace, inzenyrské sluzby a montaz. Dale InZenyrské sluzby
v rozmezi 10,000 K¢ az 30,000 K¢, nakupu rostlin a zelené v rozmezi 5,000 K¢ az 10,000

K¢, dopravy a montaze v rozmezi 5,000 K¢ az 15,000 K¢ a v posledni fad¢€ spravy projektu,
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coz by se muselo platit kazdy mésic. Celkova ¢astka na projekt je v rozmezi 80,000 K¢ az

215,000 K¢.

4.7.3 Vice moznosti flexibilni prace

Cil doporuceni: umoznit vétSimu procentu zaméstnancii moznost flexibilni formy

prace, at’ uz ve form¢ home office, sdileného pracovniho mista, aj.

patfi:

Cinnosti: pro splnéni cile doporucent je tfeba splnit urcité ¢innosti. Mezi tyto ¢innosti

analyza potieb a pruzkum zaméstnancii: provadéni prizkumu mezi zaméstnanci,
aby spolecnost pochopila jednotlivé potieby a preference zaméstnanct, zdali o tato
opatfeni maji zdjem, dale analyza pracovnich roli, pro lepsi pochopeni formy
flexibilniho pracovniho mista pro daného zaméstnance;

investice do technologii a infrastruktury: zavedeni modernich technologii tak, aby
zaméstnanec mohl pracovat z riznych mist;

vzdelavani a podpora: Skoleni pro zaméstnance, aby kazdy znal fungovani a
zpisoby dalkové prace, neustala podpora a poradenstvi pro zaméstnance;
implementace a testovani: postupné zavadéni novych model, pravidelné
monitorovani a vyhodnocovani vyuziti flexibilni formy prace;

komunikace a zapojeni zaméstnancli: pravidelnd komunikace se zaméstnanci o
zménach v modelech a pracovnim prostiedi, bude dochézet k zapojeni
zaméstnancli do procesu rozhodovani a kontinudlni zpétné vazby kazdého

zameéstnance.

Harmonogram: V ptipad¢ prondjmu jiz fungujicich parkovacich mist je moZnost

okamzitého prondjmu. V piipad€ vzniku novych mist bude harmonogram nasledujici:

e analyza potieb a priizkum zaméstnancu: 2 tydny;
e navrh konceptu: 3 tydny;

e implementace konceptu: 4 tydny;
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e pfiprava prostfedi a infrastruktury: jiz vznikla, pfi vytvareni nového
konceptu odhadem 4 tydny;
e Skoleni zaméstnancti: 2 tydny;

e testovani a zpétna vazba: 4 tydny, zpétna vazba pak bude probihat i dale.

Celkovy harmonogram tvorby novych flexibilnich forem prace muze byt tedy

odhadem 19 tydnd, pficemz mutze byt upraven podle jednotlivych ¢asti harmonogramu.

Zodpovédnosti: zodpovédnosti jsou rozdeéleny mezi rizné strany a ucastniky

projektu. Mezi hlavni zodpovédnosti patii:

spole¢nost/vedeni: musi definovat strategii, poskytovat zdroje, komunikovat vyznam
flexibilnich pracovnich mist;

personalni oddéleni: koordinace prizkumu zaméstnancti a analyza vysledkd;
manazeii jednotlivych tymul: podpora a motivace tymu, fizeni tymu, zajiSténi
efektivity;

IT oddéleni: zajisténi technologie, instalace potfebného softwaru, poskytovani
podpory a poradenstvi;

odd¢leni facility managementu: Uprava pracovniho prostiedi pro nové formy
flexibilni prace, sprava kancelaiskych prostor v ptipadé sdilenych pracovnich mist,
zajisténi bezpecnosti a pohodli;

zaméstnanci: aktivni ucast na priizkumech a Skolenich, adaptace na nové pracovni

moznosti, dodrZzovani firemni politiky.

Naklady:

Naklady na implementaci novych forem flexibilni formy prace mohou byt velmi

riznorodé. Vétsina zaméstnancti uz néjakou formou pracuje, a tak neni nutné vyvijet nové

technologie, infrastruktury a prostedi. Pokud by vS§ak nové moZnosti potfebovaly zafidit

tyto pozadavky, tak se mliZe jednat o ndklady jako je ndkup softwaru a licence 50,000 K¢ az
200,000 K¢, aktualizace IT struktury 100,000 K¢ — 300,000 K¢, nakup hardware 100,000
K¢ az 500,000 K¢, upravy prostor 50,000 K¢ az 200,000 K¢, Skoleni a organizace 20,000
K¢ az 100,000 K¢, interni komunikacéni aktivity 10,000 K¢ az 50,000 K¢, zfizeni helpdeski
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a podpurnych kanala 20,000 K¢ az 100,000 K¢, administrativni naklady 20,000 K¢ az
100,000 K¢, zalohové prostiedky 50,000 K¢ az 200,000 K¢&.

Celkové naklady pro vytvoreni prostfedi a implementaci novych forem flexibilni prace
by mohlo spolecnost vyjit na 400,000 K¢ az 2,000,000 K¢. Cely tento projekt je velmi
zavisly na pozadavcich vedeni. Na tom, o kolik zaméstnanct by se jednalo, o jakou formu

prace by se jednalo a jiné.

4.7.4 Papirové stravenky

Cil doporuceni: opét zavést prispévek na stravovani ve formé papirovych stravenek,

nebo zasilani pfispévku na kartu SODEXO, ¢i PLUXEE.

Cinnosti: pro splnéni cile doporudeni je tieba splnit uréité ¢innosti. Mezi tyto innosti

patfi:

e plénovani a analyza: identifikace potfeb zaméstnanct a jejich pfipadného zajmi o
toto opatfeni, analyza moznych dodavateli;

e vybér dodavatele: vyhodnoceni riznych moznosti dodavatelli na zakladé cen,
sluZzeb a dostupnosti, nasledné jednani s timto dodavatelem ohledné konkrétnich
smluvnich podminek a poskytnutych sluzeb;

e komunikace se zaméstnanci: informovani zaméstnancii o zméné systému
prispévku na stravovani;

e implementace a distribuce: distribuce stravenek mezi zaméstnanci, zaclenéni do
jiz funguyjicich procesi;

e monitoring a sprava: zhodnoceni efektivity systému, feSeni piipadnych problém;

e vedeni Ucetnictvi: musi byt v oddé€leni ucetnictvi vedeno fungovani a distribuce

pfispévku na stravovani.

Harmonogram: V ptipadé prondjmu jiz fungujicich parkovacich mist je moznost
okamzitého prondjmu. V piipadé€ vzniku novych mist bude harmonogram nasledujici:
e planovani a analyza: 2 tydny;
e vybér dodavatele: 2 tydny;

e komunikace se zamé&stnanci: 1 tyden;
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e implementace a distribuce: 4 tydny;
e monitoring a sprava: nikdy nekoncici proces;

e vedeni ucetnictvi: nikdy nekoncici proces.

Celkovy harmonogram zmény formy vyplaceni piispévku na stravovani muaze byt tedy

odhadem 9 tydnt, pfi¢emz muze byt upraven podle jednotlivych ¢asti harmonogramu.

Zodpovédnosti: zodpovédnosti jsou rozdéleny mezi rizné strany a ucastniky

projektu. Mezi hlavni zodpovédnosti patfi:

spolecnost/vedeni: definovani cili a strategii, dale musi poskytovat zdroje kryti,
zajisténi souladu s legislativou a internimi ptedpisy;

personalni  oddé€leni: koordinace komunikace s dodavatelem, organizace
informacnich setkani;

oddéleni financi a ucetnictvi: vedeni ucetnictvi a evidence, zajisténi, aby vSechny
transakce probihaly spravng;

oddéleni facility managementu: zajiSténi vhodnych prostor pro nové potiebné
zaméstnance;

zaméstnanci: dodrzovani firemni politiky a postupt, spravné vyuzivani piispévku na

stravovani.

Naklady:

Néklady na zavedeni zmény vyplaceni pifispévku na stravovani zavisi na mnoha

faktorech. Na to, kolik zaméstnanct bude muset byt piijato na znovu vzniklé pozice, na to,

jaké jsou podminky s dodavatelem, se kterym spolecnost hodla spolupracovat. Jelikoz banka

pravé v nedavné dobé piesla z této mozZnosti piispévku na stravovani na jiny, se neda

ocekavat, ze by vedeni spolecnosti znovu pfistoupilo na tuto moZnost. Primarné tak

spole¢nost udélala pravé aby redukovala naklady vynaloZené na tuto moznost a dale snizila

pracovni naplit zaméstnancim.
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4.7.5 Kbvalita poskytnutého vybaveni

Cil doporuceni: vybavit své zaméstnance vykonnéjSim zatizenim pro rychlejsi a

v

spolehlivéjsi vykondvani jejich pracovni naplné.

patfi:

Cinneosti: pro splnéni cile doporuceni je tfeba splnit ur¢ité ¢innosti. Mezi tyto ¢innosti

prazkum potieb: provadéni prizkumii mezi svymi zaméstnanci ohledné jejich
soucasného vybaveni a o tom, zdali dokazou vyuzit nove¢jsi vybavent;

analyza dostupnych technologii: prizkum trhu o nové¢jSich technologiich, které¢ by
mohly splilovat potfeby zaméstnanct, srovnavani moznosti hardwaru od vétsiho
mnozstvi dodavatelq;

planovani rozpoctu: stanoveni rozpoctu pro nakup nového hardwaru podle
finan¢nich moznosti podniku;

nakup nového hardwaru: objednani a zakoupeni nového hardwaru od vybrané¢ho
dodavatele;

monitoring a udrzba: pravidelné kontrolovani pro zhodnoceni zafizeni, dale

kontrola, zdali zaméstnanci vyuzivaji ptistroj zodpoveédné.

Harmonogram: V ptipad¢ prondjmu jiz fungujicich parkovacich mist je moZnost

okamzitého prondjmu. V piipad€ vzniku novych mist bude harmonogram nasledujici:

e priizkum potteb a analyza: 2 tydny;

e planovani rozpoctu: 2 tydny;

e nakup a nasazeni: 4 tydny;

e monitoring a udrzba: nikdy nekoncici proces;

e sbér zpétné vazby a aktualizace: 1 tyden narazové.

Celkovy harmonogram pro zavedeni kvalitnéjSiho vybaveni pro zaméstnance mize

byt tedy odhadem 9 tydnii, pficemz muze byt upraven podle jednotlivych ¢asti

harmonogramu.
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Zodpovédnosti: zodpovédnosti jsou rozdéleny mezi riizné strany a ucastniky
projektu. Mezi hlavni zodpovédnosti patfi:

e spolecnost/vedeni: stanovené strategie a cile pro zlepSeni firemniho hardwaru,
schvaleni rozpoctu a zajisténi finanénich prosttedkii pro dosazeni stanovenych cili;

e odd¢leni IT: prizkum trhu a analyza dostupnych technologii a zafizeni, nasledny
nakup hardwaru a nasazeni novych zafizeni;

e persondlni odd¢€leni: koordinace prizkumu potifeb zaméstnanci a jejich zpétné
vazby, komunikace se zaméstnanci ohledné zmén a vylepsSent;

e finan¢ni odd¢€leni: stanoveni rozpoctu na ndkup hardwaru, kontrola nakladi a
sledovani rozpoctu;

e zamgéstnanci: poskytovani zpétné vazby na soucasny hardware, dodrzovani firemni

politiky a doporucenych postupii pfi praci s novym hardwarem.

Naklady:

Néklady jsou odhadovany na jednoho zaméstnance, protoze je nejprve nutné zjistit
pomoci prizkumu zaméstnancii, kolik je potieba potidit nového vybaveni. Cena jednoho
nového notebooku je v rozmezi od 5,000 K¢ az do 15,000 K¢, podle jeho kvalit. Nasledné
je nutné nainstalovat nutné konfigurace a software, 500 K¢ az 2,000 K&. Udrzba se nijak
ménit nebude, protoze IT oddé€leni jiz funguje. Infrastruktura taktéz nebude zménéna a
administrativni naklady taktéZ ne. Pokud by se jednalo o 100 zaméstnancii vychazi to

spolec¢nost na 550,000 K¢ az 1,700,000 K¢.
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5 Zhodnoceni a doporuceni
5.1 Zhodnoceni

Diplomova prace se zabyva v dne$nim svété aktualnim tématem work-life balance, a
to konkrétné ve spolecnosti Komer¢ni banka a.s. Work-life balance je klicovou oblasti zajmu
pro mnoho organizaci a jeho studium muze poskytnout cenné poznatky pro zlepSeni
pracovnich podminek, produktivity, a hlavné konkurenceschopnosti podniku.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnoceni aktualniho stavu harmonizace
osobniho a pracovniho zivota zaméstnancii v Komer¢ni bance, a.s. a na zaklad¢ téchto
poznatkd navrhnout zlepsSeni pro dany stav.

Pro dosazeni stanového cile byly pouzity dvé metody, a to konkrétn¢ dotaznikové
Setfeni, které obsahovalo 20 otazek a celkovym poctem 102 respondentd a nasledné osobni
rozhovor. Tento rozhovor byl strukturovan v rozmezi cca 15-20 minut. Respondent souhlasil
S nahravanim a naslednym ptepisem jeho zpovédi do diplomové prace. Samotny rozhovor
probéhl v klidné atmosféie v obyvacim pokoji respondenta.

Jako vystup diplomové prace byly navrzeny nastroje pro zlepSeni situace harmonizace
osobniho a pracovniho zivota zaméstnanct spole¢nosti. Tyto néstroje jsou parkovaci mista,
relaxacni koutky, jind forma pfispévku na stravovani, lepsi vybaveni pro préci, SirSi forma
flexibilni prace. VSechny tyto nastroje by mély zvysit blaho zaméstnancti a diky tomu
podporovat jejich produktivitu.

Diplomova prace také poukazuje na silna mista, jako je napfiklad Siroké Skala nastrojt
pro zlepSeni harmonizace a slaba mista, jako je naptiklad obrovské doba provedeni jakékoliv
zmény diky tomu, Ze se jedna o obrovskou spolecnost, a tak zde neni takovy prostor pro
rychlé vytvéareni novych néstroji v dané spolecnosti.

Celkové lze fict, Ze diplomova prace ukazuje realny pohled na aktuélni situaci work-
life balance v Komer¢ni bance a.s. a pfedstavuje mista, ktera povedou ke zlepSeni této

situace.
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5.2 Doporuceni

Jak bylo zjisténo, velké mnozstvi zaméstnanct pofadné ani nevi, jaké vSechny nastroje
ke zlepSeni work-life balance situace maji k dispozici. Nejprve bych navrhl, aby
zaméstnavatel spolecn¢ se svymi zaméstnanci projednal a uptesnil tyto nastroje. Je vhodné,
aby byly tyto nastroje stanoveny ve firemnich smérnicich. V pfipad€, ze zaméstnavatel
zavadi novy nastroj, mél by zameéstnance informovat o téchto zménach, napiiklad
prostfednictvim interniho intranetu nebo jiné formy interni komunikace. Pfi nastupu nového
zaméstnance by mély byt nastroje pro dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem prezentovany jako jedna z vyhod spolecnosti.

Dalsi doporuéeni pro zlepSeni situace ohledné work-life balance jsou uvedeny
Vv kapitole néstroje pro zlepseni situace. Jedna se konkrétné o pét navrhi. Prvni z téchto
navrhi je vytvofeni parkovacich mist pro zaméstnance Komerc¢ni banky a.s., ktefi maji
dojezdovou dobu do prace del$i nez 30 minut. Toto feSeni je ze vSech doporuéenych nastroju
ekonomicky nejvice narocné, ale urcité by tento nastroj zaméestnanciim usettil cas, ktery by
pak mohli vyuzit k jinym aktivitam.

DalSim z néstroji bylo vytvoreni relaxacniho koutku. Tento nédvrh nemusi byt tak
nakladny, protoze vétSina pobocek uZ ma néjakou mistnost, kterou nikdo nevyuziva, takze
by se dala tato mistnost pfedélat na relaxacni koutek. Je otdzkou, aby zaméstnanci
nevyuzivali tento relaxacni koutek na Ukor své praci a diky tomu akorat nesnizoval tento
nastroj jejich produktivitu. Urcit¢ by mohl byt tento néstroj uchopen alespon tak, ze by se
jednalo o misto, kde si zaméstnanci mohou dat spole¢ny obéd a nemusi se mackat v malé
konferen¢ni zasedacce.

Tteti z téchto nastroji je vice forem flexibilni prace. VétSina zaméstnancii uvedla
pracovniho Zivota. Tim, Ze se banka snaZi byt co nejvice digitalni vSak dochézi k tomu, Ze
naprosté vétSina zamé&stnancu, ktefi by mohli pracovat i z jiného mista neZ jen pobocka, uz
tuto moznost maji. Spolec¢nost by musela pfijit na nové pracovni postupy, diky kterym by
mohla dal$i skupina zaméstnancii mit tuto moznost. Nejvétsi skupina, kde by se dal najit

prostor pro zlepSeni v této oblasti je skupina zaméstnanci pracujicich na DPC, kdy &asto
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dochdzi k tomu, Ze ani pofddné nemaji urcenou pracovni ndplih a diky tomu jim to
neumoziuje pracovat z domova, i kdyZz by to nic nezmeénilo

Ptedposledni navrh pojednéval o opétovné zavedeni piispévku na stravovani pomoci
stravenek, nebo na karty Sodexo ¢i Pluxee. Ke zméné tohoto zptisobu vSak doslo v posledni
dobg, a tak op&tovné vraceni tohoto nastroje nepiipada v Givahu. Casto dochézi k tomu, Ze
zameéstnanci, ktefi si preji tuto zménu vratit plné nepochopili vS§echny vyhody, které toto
opatfeni ma. O tom, zdali zamé&stnanci upfednostni stary zpisob, je lepsi jednat az po delsi
dob¢ fungovani zptisobu nového.

Posledni nastroj je v podob¢ nového, ¢i jen vykonnéjsiho vybaveni pro praci. Tento
nastroj je problematicky primarné diky tomu, Ze by spole¢nost musela hardware obnovovat
kazdych 5 let, coZ by pro spolecnost znamenalo jen dal$i obrovské naklady. Urcité l1ze ale
vy¢lenit riizna nejstarsi zafizeni, jako je naptiklad notebook pro zaméstnance na DPC, ktery
se spousti odhadem 10-20 minut a diky pfehtati se na ném da pracovat maximalné hodinu

Vv kuse, a tyto zafizeni obménit.
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6 Zavér

V dne$nim hektickém pracovnim prostfedi se stdle vice organizaci zaméfuje na
podporu rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnanci. Tato snaha neni
jen projevem péce o jednotlivce, ale ma rovnéz klicovy vyznam pro celkovou vykonnost a
udrzitelnost organizace. Jednou z firem, ktera aktivné fesi tuto problematiku, je Komercni
banka, a.s., vyznamna bankovni instituce pasobici v Ceské republice.

Pravé v této spolecnosti bylo provedeno ditkladné hodnoceni soucasného stavu
harmonizace mezi pracovnim a osobnim zivotem zameéstnancu, s cilem navrhnout opatieni
pro jeho zlepSeni. Dotaznikové Setfeni a osobni rozhovory byly zvoleny jako metody sbéru
dat, coz umoznilo ziskat komplexni pohled na situaci. Z vysledki vyplyva, Ze existuje
potencidl pro zlepseni, a to jak prostiednictvim novych iniciativ, tak optimalizaci stavajicich
opatieni.

Jako vystup diplomové prace byly navrzeny konkrétni néstroje pro podporu harmonie
mezi pracovnim a soukromym zivotem zaméstnanct. Tyto nastroje zahrnuji naptiklad
vytvoreni parkovacich mist pro zaméstnance s delsi dojezdovou dobou, ztizeni relaxa¢nich
koutk, rozsifeni moznosti flexibilni prace a aktualizaci pracovniho vybaveni. Tyto opatieni
nejenze prispivaji k pohodli zaméstnanct, ale také podporuji jejich efektivitu a spokojenost.

Dulezité je také zduraznit, Ze veskeré zmény a nové nastroje by mély byt predstaveny
a komunikovany transparentné a efektivné, aby mély zaméstnanci plny piehled o dostupnych
moznostech a vyhodach. Zaroven je tieba brat v uvahu jak silné stranky, tak i slabiny
navrhovanych opatteni a hledat vyvazeny pfistup k jejich implementaci.

Tato diplomova prace nabizi nejenom pohled na soucasnou situaci work-life balance
v Komercni bance, ale také konkrétni navrhy, které mohou vést k jejimu zlepSeni. Jeji
vysledky maji potencidl pfinést pfinos nejen pro danou organizaci, ale i pro Sirs$i kontext

pracovniho prostfedi v soucasném podnikatelském prostiedi.
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9 Prilohy

9.1 Priloha 1 — dotaznikové Setieni

1. Pohlavi
e Zena
e Muz
e Jiné

2. Kolik mi je let

o 15-24 et
o 25-34let
o 35-44 et
o 45-54 |et
e 55-64 let

e 065 avice

3. Jaké je mé nejvyssi dosazené vzdelani
e Zakladni
e Stiedoskolské
e Stfedoskolské s maturitou
e Vysokoskolské

e Jiné

4. Rodinny stav
e Sovobodny/a
e V partnerském vztahu
e Zenaty/vdana
e Rozvedeny/a

e Jiny
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5. Typ pracovniho tivazku
e Hlavni pracovni pomér
e Zkraceny uvazek
e DPC
e DPP

6. Mam moznost prace z domova
e Ano
e Ne

7. Jak jsem spokojeny s tim, kolik ¢asu denné stravim praci

e 1/5
o 2/5
e 3/5
e 4/5
e 5/5

8. Denné pracuji odhadem
0-4 hodiny

4-6 hodin

6-8 hodin

8 a vice hodin

9. Jak jsem spokojeny s tim, kolik ¢asu denné strdvim se svou rodinou

o 1/5
e 2/5
e 3/5
e 4/5
e 5/5
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10. Denné stravim se svou rodinou odhadem

e 0-1hodinu
e 1-2 hodiny
e 2-3 hodiny

e 3 avice hodin

11. Jak jsem spokojeny s tim, kolik ¢asu denné€ vénuji sob€ a svym aktivitam

o 1/5
o 2/5
e 3/5
e 4/5
e 5/5

12. Denné se vénuji sob¢, nebo svym zajmiim odhadem
e 0-1 hodinu

2-3 hodiny

4-5 hodin

5 a vice hodin

13. Mam dobrou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem

e 1/5
e 2/5
e 3/5
o 4/5
e 5/5
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14.V svém zaméstnani mam moznosti, jak mohu pfizptisobit rovnovahu mezi

pracovnim a osobnim zivotem tak, aby mi vyhovovala

e 1/5
o 2/5
e 3/5
o 4/5
e 5/5

15. V mém zaméstnani ostatnim i mému nadfizenému zalezi na mé psychické a fyzické

pohodé
e 1/5
e 2/5
e 3/5
e 4/5
e 5/5

vvvvvv

kapital
e 1/5
o 2/5
e 3/5
o 4/5
e 5/5
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e veer wexe , e e ey . ,
. b b
17. Jaké nejcastgjsi ptiCiny, které osobné pocit'uji, neghativné ovliviiuji milj pracovni

vykon
e Unava
e Stres

e Malo spanku

e Nezéijem o konkrétni prace
e Syndrom vyhoteni

e Stereotyp

e Pracovni prostredi

o Kolektiv

e Osobni zivot

e Jiny

18. Uz jsem vyuzil poradensky program, ktery nabizi mtij zaméstnavatel
e Ano
e Ne

e Ne, ani jsem neveédeél, ze tu tato moznost je

19. M¢ nejoblibengjsi benefity, které mohu v mém zaméstnani Cerpat pro zlepseni

harmonizace mého pracovniho a osobniho Zivota jsou

20. Které dalsi benefity ¢i moznosti bych rad uvital, ale zatim nejsou v mém

zaméstnani k dispozici
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9.2 Priloha 2 — osobni rozhovor

Tazatel: Tomas Homer
Respondent: Honza
Vek: 56 let

Pozice: bankér, feditel pobocky, feditel pobocek v Praze

T: Dobry den, rad bych se Vis zeptal, zdali uz jste se viitbec nekdy setkal s pojmem Work-life

balance?

R: No tak setkal, budto uz rovnou takhle s timto pojmem, nebo balancem, rovnovahou anebo

Jjak tomu vselijak Fikali.

T: Reknéte mi néco vice o work-life balance v Komercni bance, kdo s tim pracuje a jaké jsou

nastroje pro zlepseni harmonizace osobniho a pracovniho Zivota.

R: K téhle problematice jsem mél pramalo co mluvit. Na to je v Komercni bance uplné jiny
oddeleni, ktery resi to, jestli je zaméstnanec spokojenej. My jako reditelé jsme akorat jednou,
nebo dvakrat do roka méli sezeni, kde jsme resili to, jestli mame spokojeny zaméstnance na
pobockach a jestli jim néco nechybi. Co se nastrojii tyka tak hadam, Ze to budou véci jako

néjaka forma uvazku, prace z domova, vylety za firemni penize a tak.

T: A byli vasi zaméstnanci spokojeni?

R: Ja verim ze ano.

T: Jaké z téchto nastojui jste treba vy osobné vyuzival a rad na néj vzpominate?

R: No, kdyz jsem jeste byl na pobocce, tak jsem si kazdej patek vzal HO, takzZe jsem mél
takovej prijemnej prodlouzenej vikend, ale kdyz uz pak clovék vystoupa zase o néco vys, tak
to uz si uplné vyskakovat nemiize. Hlavné casto jsem musel jezdit mezi pobockama v Praze
a nestihal jsem to ani v normalnim pracovnim tydnu, takze néjaky pomysleni na to, Ze bych

si vzal den volno, 5lo uplné stranou.
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T: Myslite si, ze je nejak unikatni pristup k work-life balance v Komercni bance?

R: Nevim, jestli uplné unikdatni, pruser je vtom, Ze v bance je néco kolem deviti tisic
zameéstnancii a délat néjaky opatieni tak, aby to vvhovovalo uplné vSem je naprosto nemozny.
Hlavné je jeste potreba zminit to, ze kazdej pracoval naprosto na jiném miste, at' uz se bavime
o mésté anebo pozici. Tudiz tamhle Lojza z Brna resil jiny problémy nez Jarda z Prahy. Zase
na druhou stranu diky tomu bylo hodné lidi, co se tim zabyvalo a myslim si, Ze to délali

docela dobre.

T: Po tom, co jste se na pobocce stal Fidicim pracovnikem namisto bézného zaméstnance,
Jjak se zménil Vas zpusob vnimani toho, ze uz jste viastné musel vesit i harmonizaci osobniho

a pracovniho zivota svych podrizenych?

R: Samoziejmé je daleko snazsi resit jenom sam sebe, nicméné tyhle starosti prichadzi s tim,
kdyz chce clovek néceho dosahnout no. Ono vesmés cim vys clovek je, tim min paradoxné
musi resit svoje podrizeny, ale nejvic jsem musel tohle téma resit, asi kdyz jsem délal reditele
na pobocce. Tam kdyz je kdokoliv nespokojenej, a to my vér, Ze tam jsou neustale, tak prvni
clovek, za kym jsou je budto reditel, nebo teamleader, kterej s tim stejné piijde za mnou.
Vesmés na pobocce jsou jednoduchy pravidla, kdyz chtél jit nekdo na HO, museli tam byt
dalsi, co budou pritomni, aby tam vzdycky nekdo byl. Vsechno bylo na domluve.

T: Stavalo se Vam nékdy, Ze jste musel pracoval i po uplynuti pracovni doby a tim padem

Jjste danou praci musel vykonat doma?

R: Zase se budu opokovat, ale to strasné zalezelo, co jsem délal. Kdyz jsem délal bankére,
tak jsem koncil vetsinou v pét hodin. Samoziejmé se snazis mit co nejlepsi vysledky, a tak
kdyz potreboval klient uzavrit obchod v osm hodin, tak jsi tam na néej prosté pockal. To zas
prehanim, ale kdyz nékdo prisel i po zaviracce, tak jsem tam holt musel bejt. Hadam Ze prave
i diky tomu jsem pak byl kandidatem na to jit véjs. Kdyz jsem pak uz mél lidi pod sebou, tak

uz to byl otrosku flexibilnéjsi, ale zase jsem musel bejt neustdle na mobilu, kdyby nékdo néco
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potieboval, takze kdyz mi zavolali na lanovce v Rakousku, tak jsem jim to musel vzit. No a

¢im vys jsem byl, tim vic jsem musel pracovat i po pracovni dobée.

T: Na druhou stranu, kdyz Vasi podrizeni nestihli vykonat zadanou praci v dany termin,

pozadoval jste po nich, aby danou praci vykonali doma?

R: Tak my jsme si vidycky jasné rekli, co je potieba aby splnili. Kdyz neplnili, byl problém,
kdyz plnili, byli jsme kamaradi. Ja jsem urccité po nikom nechtél, aby prisel domu a zasedl
za pocitac, ale myslim, Ze je v jejich osobnim zdjmu stihnout to co maj. Jestli to udélaji

V praci, nebo doma je Cisté na nich.

T: Jaky si myslite, Ze byl nejprinosnéjsi nastroj pro zlepSeni balancu mezi osobnim a
pracovnim Zivotem pro Vs, a jaky byl nejprinosnéjsi pro Vase podrizené, pri praci na

pobocce?

R: Kdyz jsem jeste delal bankére, tak jsem uvital kazdej den, kdy jsem mohl pracovat
Z domova, takze home office, narozeninovej den, nemocenska, ale treba i kartu na sport jsem
wuzival. Casto banka vymyslela riizné sportovni akce, jako tieba do prace na kole a tak ddl,
to se mi celkem libilo a snazil jsem se tohle propagovat i mezi svymi zaméstnanci na pobocce.
Pozdéji jsem uvital lepsi pracovni vybaveni ve smyslu pocitace, kterej se nenacitda 15 minut,
mobilu a kdyz se dokonce nékde v Praze u néktery pobocky naslo misto na parkovani. Pro
moje podrizeny si myslim Ze to bylo dost podobné jako pro mé, kdyz jsem byl na jejich miste,
akorat jsem vitbec neresil potvrzeni od lékare, a tak si trochu myslim, Ze moji podrizeni
vyuzivali jako dalsi neoficialni nastroj navstevy u lékare. Ja mél ale dobrej tym a nikdy jsem

nemél problém s plnénim, takze jsem to nechal byt.

T: Byly moznosti flexibilni prace, kdyz jste pracoval v Komercni bance, pripadné se kterymi

jste se setkal.
R: Urcité byly. Jen na pobocce, kde jsem pracoval ja, jsem pod sebou mél na podatelné

zaméstnankyni, co delala na ¥ uvazek, coz casto vedlo k tomu, Ze jsem musel dole sedet ja

od ti do péti hodin. Praveé k ni tam delal brigadnik, ktery se s ni mél doplnovat, ale né vzdy
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to uplné vyslo. No a praci na dalku jsem uz zminil, s tim do styku prisli snad vsichni na

pobocce.

T: Jakym zpiisobem jste komunikoval se svymi podrizenymi, jak casto a k cemu jste tyto

metody nejcastéji vyuzival?

R:V dobé, co jsem byl na pobocce jsme méli se zaméstnanci kazdotydenni poradu. Tam jsme
si vzdycky rekli, co a jak, jak si stoji nase pobocka ve srovnani s ostatnimi, kde mame slabiny
a co se nam zase povedlo. Krom toho jsem béhem pracovniho tydne vzidycky musel mit
vyhrazenou pulhodinku na kazdého bankere, kde uz jsme resili individualne riizny problémy.
Dal jsme pouzivali teams, kde jsme meli tym, ale to bylo spis na blbosti, maximalné, kdyz
nékdo prisel na néjakou udalost na intranetu a chtel se s nami o to podelit. Dokonce pak
jesté ke konci, co jsem tam délal, tak zaloZili zaméstnanci Whatsupp, kde jsme resili véci

Jjako beach, na ktery jsme parkrat sli.

T: Byly treba néjaké nastroje, o které meli Vasi zaméstnanci zdjem, a tak jste se je snazil

prosadit?

R: Nékolikrat se mé ptali na to, jestli nejsou k dispozici néjaka parkovaci mista. Asi po roce,
co jsem tam pracoval jsem zjistil, Ze na dvore za bankou tri mista jsou, ale jelikoz jsem se o
nich dozvedeél tak, Ze je méli zrusit, tak jsem jim to radsi ani nerekl. Pak mé jesté napada, Ze
zaméstnanci casto vyzadovali néjakou kancelar, kde by mohli jist obédy a odpocivat, takze
moznd néjaka relaxacni zona, preci jen bylo tam nékolik mistnosti, které jsme ani

nevyuzivali.

T: Byly nékteré nastroje, které jste napriklad vy osobné postradal pri praci v Komercni

bance?

R: Ja tam byl vcelku spokojeny

T: Zdlezelo Vam osobné na tom, aby Vasi podrizeni byli fyzicky i psychicky v pohode, jak

Jjste to pripadné kontroloval a jak jste to resil?
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R: Samozrejme kdyz vedes jakkoli velkej tym, tak samoziejmé chces, aby kazdej clen byl
V pohodeé, protoze prave diky tomu pak miizou odvadeét dobrej vykon, kterej jsem po nich
vyzadoval. Vétsinou jsem poznal uz pri komunikaci, zZe je néco v néporadku a pak uz jsme 10
mohli resit individualné. Jakmile jsem pod sebou mél ale celou Prahu, tak resit zaméstnance

bylo nad moje sily, ale na to uz meli svée manazery jednotlivych pobocek.

T: Jak casto jste zaregistroval to, Ze by se v Komercni bance zjistovalo to, zdali maji

zameéstnanci Komercni banky zdravy pristup k problematice WLB?

R: Jestli se to pocita, tak kolovaly riizné Setreni a dotazniky tak dvakrat do roka. Nevim,

jestli z toho nékdy néco vyvodil, ale budu doufat, ze ano.

T: Hadam, zZe jste casto o riznych zmendch spojenych s touto problematikou védel dopredu,

obeznamoval jste o téchto zméndach své podrizené?

R: To uz jsem snad zminoval, akorat kdyz jsem se néco dozvédeél, tak jsem to rekl na poradé

a pripadné néco poslal na Teams, ale jinak mé asi nic nenapada.

T: Inicioval jste ruzné firemni zdjezdy, akce anebo vecirky pro zlepSeni vztahii mezi

zaméstnanci?

R: Veétsinou to Slo z iniciativy zaméstnancii, Ze se dohodli a nekam se jelo, ale snaZil jsem se
alespon jednou do roka néco usporadat, jako jednodenni aktivitu. Ono toho, co bych mohl
usporadat ani moc nebylo, protoze pro zaméstnance bylo poradano spousta akci jako treba

vanocni vécirek, riizny predavani, keramika a podobné.

T: Pri nastupu novych zaméstnancii je nutné vyplnit spoustu skoleni, a dalsich véci spojenych

S nastupem, ja ale pak néjaka dalsi moznost Skoleni zaméstnancu?

R: Hrozné zdlezi na pozici zaméstnance, pro bankére bylo Skoleni skoro kazZdy tyden,

popravde nevim co do nich neustale mohli hustit, ale probihalo to neustale. Pokud se budeme
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bavit o skoleni, které mé trochu obohati, tak to taky urcité bylo mozny, ale to uz si kazdej
musel vyhledat na intranetu, prihlasit se a spis se o to celkoveé zajimat individualnée. Vim, ze
treba nas akcni brigadnik na pobocce se rad hlasil na vsechno, co sl0.

T: Moc dékuji za rozhovor

R: Rado se stalo
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