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1 Uvod

Tato bakalarské prace se zabyva konceptem nazyvanym work-life balance, tedy harmonizaci
osobniho a pracovniho Zivota a jejimi dopady na vyuziti volného ¢asu. Pro Zivotni rovnovahu
clovéka je volny ¢as velmi vyznamny a zaujima nezastupitelnou roli. Problematika work-life
balance se do popiedi dostala na konci 70. let 20. stoleti ajeji vyznam stale nariista. Jiz
po n€kolik desetileti probihaji zmény ve spolecnosti, které se promitaji do rodinné i pracovni

vvvvvv

hledat mezi nimi rovnovahu, nebo se alesponi pokusit snizit jejich vzajemné negativni dopady.

Problematiku slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota lze rozdélit na dva uhly pohledu. Prvni
uhel je z pohledu zaméstnance, ktery se snazi nastolit rovnovahu mezi svymi pracovnimi
povinnostmi, rodinnymi zéalezitostmi a osobnim volnem. Druhy uhel pohledu je ze strany
zameéstnavatele, ktery chee, aby jeho zaméstnanci byli loajalni, motivovani, konkurenceschopni
a vykonni. Spravna volba a nastaveni nastroji work-life balance mtze byt kompromisem, ktery

pfinese vyhody obéma strandm.

Téma této bakalarské prace bylo zvoleno kvili jeho aktudlnosti a potfebé¢ SirSiho uplatiiovani
v praktické rovin€. Hlavnim cilem této prace je analyza konceptu work-life balance ve vybrané
organizaci a nadvrh vhodnych opatieni smétujicich k rozvoji zkoumané oblasti. Tato prace
by mé¢la prispét k porozuméni dulezitosti rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem

jedince.

Prace vychazi zejména z Ceské a zahrani¢ni odborné literatury, kterd s tématem souvisi. Ov§em
vzhledem k multidimenzionalit¢ tématu work-life balance neni k dispozici mnoho zdroju,
které by se zabyvaly touto problematikou komplexné. Proto je nutné vychazet i z jinych oblasti,
které na tuto problematiku nabizi jiny odborny pohled (psychologie, filozofie atd.). Tento text

je doplnén vlastnim empirickym Setfenim.

Za ucelem dosazeni cile je bakalafska prace rozdélena do nékolika zdkladnich kapitol,
které se dale déli na podkapitoly. V prvni kapitole prace jsou vymezeny zakladni pojmy
a terminy tykajici se konceptu work-life balance, jeho hlavni pfinosy a podminky tspéchu.
Druha kapitola obsahuje popis souvislosti sladovani osobniho a pracovniho zivota
s jednotlivymi generacemi, které jsou v pfitomnosti soucasti pracovniho trhu, a rozdilné

genderové pozadavky na harmonizaci Zivotnich sfér. Ve tfeti kapitole jsou podrobné rozebrany



nastroje podporujici slad’ovani osobniho a pracovniho zivota, diky kterym se mohou organizace
aktivn¢ podilet na harmonizaci téchto dvou dilezitych Zivotnich sfér svych zaméstnanci.
Posledni cast bakalarské prace interpretuje vysledky Setfeni, které bylo provedeno za ucelem

zhodnoceni stavu spokojenosti work-life balance ve vybrané organizaci.



2 Work-life balance

V dnesni dobé se vSe velice rychle méni a spole¢nost je nastavena tak, ze na kazdého jedince
jsou kladeny vysoké naroky, at’ uz se jedna o pracovni naroky a snahu o dosazeni urcitého
postaveni ve spolecnosti, nebo naroky na osobni Zivot a touhu zalozit rodinu, mit na ni dostatek

Casu, vénovat se détem, starat se 0 dim a mit i chvilku pro sebe, své zajmy a odpocinek.

Stejné tak se ménici spolecnost, ktera jiz tolik nelpi na zazitych tradicich, potyka s vy$si mirou
rozvodovosti. V disledku této tendence dochéazi k problémtim s vychovou, rostoucimu vyskytu
stresu a depresi, které zptisobuji civiliza¢ni choroby jako naptiklad vysoky tlak, nebo ¢astému

syndromu vyhoteni (Kiivohlavy, 2009).

Nasledky téchto rychlych zmén a naroki mohou byt pro spole¢nost devastujici, a nuti nés proto
se zamyslet nad feSenim tohoto problému. Vysledkem pfemysleni je pochopeni, ze nelze
oddélovat pracovni a osobni zivot, ale naopak je dulezité najit rovnovahu a harmonizaci mezi
témito sféry. Z tohoto divodu se téma work-life balance stava velmi popularni

i mezi HR manazery a majiteli firem.

Obrazek 1 Znazornéni work-life balance
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Zdroj: www.jecasnazmenu.cz

2.1 Definice pojmu work-life balance

Work-life balance mtiizeme do CeStiny prelozit jako harmonizace nebo slad’ovani pracovniho
a osobniho Zivota. Jde o moderni typ personalni politiky, ktery zlepSuje vysledky v oblasti
personalniho fizeni. Tento pojem specifikuje harmonizaci mezi pracovnim a osobnim zivotem

jednotlivce, pricemz nejde o termin, ktery se snazi nalézt idealni pocet hodin stravenych
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v pracovnim prostfedi, ale bere v potaz kazdého jedince individudlné, jak zmiiluje Kocidnova
(2012). Rozdilni lidé maji rozdilné cile, pfedstavy i z4jmy. Stejné¢ tak se rovnovaha odviji
od véku, pohlavi a aktudlniho stavu ¢loveéka (Kasparova & Kunz, 2013). Jiny bod harmonizace

bude mit jedinec zijici sdm, kterému je prace zaroven konickem, a jiny pomér mezi osobnim

a pracovnim zivotem bude upfednostiiovat matka tii déti, kterou ¢ekd doma plno povinnosti.

Klicovymi pojmy pro méfeni efektivnosti rovnovahy mezi témito sférami jsou pocit Stésti

a radost jedince, které jsou dilezitymi aspekty pro princip konceptu work-life balance.

Vyznam schovany pod pojmem work-life balance si mizeme vysvétlit jako smysluplné
kazdodenni uspéchy a radosti ve vSech ctyfech aspektech zivota, kterymi je prace, rodina,
pratelé a ja sam (Bird, 2006). Podle Floriana Pichlera nastavd rovnovdha ve chvili,
kdyz ,, aktivity a aspirace jedince zjedné oblasti Zivota negativné neovliviiuji cinnosti

z ostatnich oblasti*“ (2009, s. 451).

Mohli bychom tedy shrnout, ze work-life balance se odviji od individudlnich preferenci
arovnovdha zacina, pokud je sledovany jedinec spokojeny srozlozenim energie a Casu

do jednotlivych sfér svého zivota.

2.2 Urovné slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Koncept work-life balance (dale jen WLB) se promitd do vice urovni zivota,

které jsou v nasledujicich podkapitolach podrobnéji vysvétleny.

2.2.1 Spolecenska uroven

Ekonomické stabilita tvoii jeden z pilifi nasi spolecnosti, diky kterému se lidé citi dobie
a spokojen¢, a pokud ho neni dosazeno, ma to opacny efekt. Proto je velmi diilezité mit pracovni

a osobni Zivot v rovnovaze.

Jelikoz v dne$ni dob¢ maji Zeny mén¢ déti nez v predchozich dobach, nase populace starne
(Cesky statisticky ttad, 2021). Tim dochazi k ubytku pracovni sily. Diky vysoké rozvodovosti
nebo narozeni déti do nemanzelského paru dochdzi ke stanoveni stfidavé péce déti
(Cesky statisticky tfad, 2014). V neposledni fadé se bohuzel rozvijeji civilizaéni choroby
(Cesky statisticky Gfad, 2019). Touto cestou se dostaneme do faze, kdy podporu pro slad’ovani

bude tvofit stat spolu s kazdym jedincem, ktery ma stejny nazor a postoj.



Neni vylouc€eno, ze kvili spolecnosti a jejim vliviim vzniknou urcité stereotypy. Pro takové
pfipady jsou tu ndstroje jako podpora pro rodi¢e s malymi détmi, seniorti ataké podpora
flexibility v praci. Kazdy ¢lovek se musi oprostit od spole¢enskych stereotypii, které ovliviiuji
jeho mysleni, v disledku pak i chovéani. Junova (2012) uvadi jeden ze stereotypt, ktery zni:
SMluvi-li se v soucasné dobé o sladovani osobniho a pracovniho Zivota, mnoho aktivit
se orientuje na zZeny-matky. Opomijenou skupinou jsou muzi-otcové, dalsi pecujici osoby, osoby
v preddiichodovém véku, osoby se specifickymi potrebami Ci jen touhou sviij cas vymezit

pro diilezity aspekt svého Zivota.*

Pojem stereotyp si muzeme vysvétlit nékolika definicemi. Stereotyp je definovan
jako ptedpojaté nebo pfiliS§ zjednodusené zobecnéni o celé skupiné objektd nebo lidi
(tj. predsudky) bez ohledu na individualni rozdily (Chakkarath & Pradeep, 2010). Stereotyp
byl poprvé definovan jako typicky obraz, ktery ¢lovéku vyvstane ve védomi, kdyz premysli

o urc€ité socidlni skupiné (Lippmann, 1922).

Stereotypy funguji jako kognitivni schémata, kterd pomdhaji organizovat informace
o socialnim svété. Odrazeji nase presvédceni o rysech typickych pro ptislusniky riznych skupin
a ovliviiuji zpasob, jak je kognitivné zpracovdvame a emoc¢né na n¢ reagujeme, i to,
jaké chovani od nich budeme ocekavat. Na jinych lidech vnimame a interpretujeme jako prvni

ty charakteristiky, které jsou v souladu se stereotypy (Vyrost & Slaménik, 2019).

Tim, ze se doba velmi rychle méni, to, co je platné dnes, nemusi byt platné zitra. Diky tomu
si kazdy ¢lovék mize fict, co je pro n¢j prave ted’ dulezité, nasledovat své rozhodnuti a nebat

se, zda ho spole¢nost odsoudi.

2.2.2 Firemni uroven

Kazda firma, které chce byt do budoucna konkurenceschopnd a pro své zameéstnance
atraktivnim zaméstnavatelem, by méla koncept WLB zatadit do své podnikové ekonomiky.
Diivodem neni jen pokrok dnesSni doby a pfizplisobeni se novym trendiim, ale moznost
v budoucnosti ptezit jako firma. ,, Na zdkladé informacniho a technického rozvoje spolecnosti
zaméstnavatelé musi reagovat na vzniklou poptavku po flexibilnich uvazcich. Na flexibilni
pracovni rezimy miizeme pohlizet, jako na nastroj sladovani zdjmii zaméstnavateli
a zamestnanct “ (Kocianova, 2012, s. 108). Firmy, které pochopi dilezitost problematiky
WLB, si mohou svymi kroky zajistit konkurenceschopnost na trhu prace pro nadchdzejici

generace, které sviij osobni zivot fadi pied rychlé budovani kariéry.
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Podniky pfipravené na nové naroky spolecnosti si mohou zajistit pieziti, ale také posilit sviij
trzni podil diky budovani a upeviiovani svého lidského kapitalu. Tuto myslenku svym vyrokem
potvrzuje 1 Henry Stewart (2010): ,, Zaméstnanci, kteii se citi byt soucasti firmy a spolu
sympatizuji s jejimi cili, jsou pak vice spokojenéjsi a az u 87 % lidi je mnohem mensi

pravdeépodobnost, Ze opusti danou organizaci.

Dal8i vyznamnou skutecnosti, pro¢ by firmy mély uvazovat o zafazeni WLB do bézného
provozu firmy, je to, Ze pokud budou zaméstnavat loajalni a spokojené zaméstnance, jejich
prodeje budou rast a firma si udrzi nejen stavajici zékazniky, ale ziska i nové. Tim zcela urcité
dojde kristu firmy a ziski (Bird, 2006). Dal$i vyznamné vyhody zavedeni WLB

pro zaméstnavatele jsou uvedeny nize.

2.2.3 Osobni uroven

Podle Junové (2012) chce kazdy clovék mit spokojeny zivot, ktery spocivd predevSim
v naplnéni fyzického i psychického zdravi. To v dne$nim zrychleném svété neni vibec

jednoduché.
Prace a vykony

Primérny ¢lovék travi ve svém zaméstnani osm hodin (Cesky statisticky uiad, 2012),
coz je velka c¢ast ze dne. Proto by se mél kazdy ¢loveék naucit svilj ¢as vyuzivat co nejlépe.
Ke zvySeni produktivity v praci mize pouzivat nastroje jako napiiklad vytvafeni dennich plant
(To Do listy), tfeSeni ukolti ¢i problémi podle jejich priority nebo delegovat ukoly

na své kolegy. Také by mél byt schopen odolavat rusivym nastraham dnesni doby.
Télo

Z vyzkumii vyplyva, Ze udrzovanim fyzické kondice muize cloveék snadnéji dosahnout
pozitivnéjSich myslenek a vice energie do zivota. Prave tato energie a myslenky se odrdzeji
v pracovnim i osobnim zivoté. Tomu pfispéji prohlidky u lékate, pohyb, dostatek relaxace,

zdravy zivotni styl a kvalitni spanek (Lothar, Seiwert & Tracy, 2011).
Kontakty

Klidny a spokojeny rodinny Zzivot je pohon pro veskeré uspéchy. K psychickému zdravi
ptispivaji kvalitni pratelé, na které se mize ¢lovek kdykoliv obratit. Kdyz je ¢loveék s prateli,

nemusi myslet na praci, a jednoduse jen je. Ne nadarmo se tika: ,,Netahej si praci domu.*
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I toto miize v dnesni dob¢é byt problém, jelikoz mnoho lidi zlstalo na ,,home office” a neumi
nastavit meze mezi tim, kdy jsou v praci, a kdy uz ne. Proto je velmi dilezit¢ komunikovat

se svym partnerem a nebat se fesit problémy (Lothar, Seiwert & Tracy, 2011).
Smysl Zivota a hodnoty

Nejen pro time managemet, ale i pro zivot samotny je velmi dilezité si urcit své hodnoty a znat
smysl zivota, protoze jak jednou ekl Einstein ,,Kdo pocituje sviij Zivot bezsmysiny, ten je nejen
nestastny, ale také stézi pochopen.* Diky uréeni vlastnich hodnot si ujasnime urcitd pravidla
a principy. Nesmime také zapominat na priority u jednotlivych hodnot, které ndm mohou
pomoci se dale rozhodovat tak, jak opravdu chceme. Kdyz si toto vSe spravné nastavime,
dosdhneme zlepSeni jak v pracovnim, tak v osobnim zivoté. Toto tvrzeni potvrzuje i nazor
psycholozky Loja (2018), ktera tikd, ze hodnoty vychézeji z naSich zdkladnich potieb. Pokud
zname své hodnoty, muzeme si podle nich nastavit cile, kterych chceme dosahnout,

a jit po zivotni cesté, kterd nas bude uspokojovat a napliovat.

2.3 Hlavni prinosy WLB

Piinosy WLB muzeme rozdélit do dvou skupin, a to na ekonomické a mimoekonomické.
Do skupiny ekonomickych piinost se fadi snizeni nékladl a rostouci produktivita podniku.
Mimoekonomické vyhody jsou spokojené€jsi, motivovangjs$i a produktivnéj§i zaméstnanci

(Sipikal, 2007, cit. podle Kasparova & Kunz 2013).

Na vyhodach WLB se obecné autofi shoduji. Michael Armstron definoval WLB jako
,,poskytovani prostoru pro pracovniky, aby mohli uvést do rovnovahy to, co délaji pri praci,
s povinnostmi a zdajmy, které maji mimo praci, a tak smirit konkurujici se pozadavky prace
a domacnosti takovym zpusobem, aby to uspokojovalo jejich potieby, ale i potreby
Jjejich zaméstnavatelii** (Armstrong, 2007, s. 709). Z toho vyplyva, ze WLB nepiinasi vyhody
jen zaméstnancim, ale i zaméstnavatelim. Rozdéleni pfinosi podle uhlu pohledu
na zamestnance a zaméstnavatele miizeme najit i v dalsi literatufe (Kasparova & Kunz, 2013;

Ticha, 2012; Kocianova, 2012).

Z pohledu zaméstnancti je moznost vyuziti prostfedkt WLB velmi atraktivni a pfindsi jim plno
vyhod ve vsech sférach zivota. Hlavnimi vyhodami slad’ovani osobniho a pracovniho zivota

pro zaméstnance jsou (Sipikal, 2007, cit. podle Kagparova & Kunz 2013):



» zlepSeni podminek vykonu préce,
* ubytek stresu,
* vyssi spokojenost v zaméstnani,

» zlepSeni kvality osobniho Zivota.

Tento koncept pfindsi plno vyhod i pro zaméstnavatele. Nastavenim kvalitniho WLB si firma

nepiimo buduje reklamu a dobrou image. Z dlouhodobého hlediska jsou pfinosné tyto aspekty:

* budovani silné, kvalitni zdkladny pracovniho tymu,

* prohloubeni vztahli mezi zaméstnanci i zaméstnavatelem a vét§i ochota, zaméstnanct
podavat kvalitni vykony,

 atraktivnéjsi pozice na trhu prace,

* lepsi moznosti pfi ziskavani kvalitnich zaméstnanct,

* udrzeni loajalnich a talentovanych pracovniki,

* zlepSeni ndvratnosti investic do vzdélavani,

» snizeni fluktuace a absence pracovnikd,

* rostouci produktivita,

* uspora nakladii souvisejicich se ziskavanim a zau¢enim novych zaméstnanci.

Na zakladé vySe uvedenych pozitiv zavadéni WLB miizeme fici, Ze tento koncept je pfinosem
jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele (Armstrong, 2007). Naopak pii dlouhodobé Spatné
rovnovdze mezi osobnim a pracovnim zivotem dochdzi k Casté¢ fluktuaci zaméstnanci.
S tim jsou spojené rostouci naklady na nabor a zauovani novych zaméstnanci, Casté absence
zaméstnancl, snizena produktivita 1 spokojenost v zaméstndni, rist stresu a uzkosti,

které negativné ptisobi na celkové zdravi zaméstnancti (Hobson, Delunas & Kesic, 2001).

2.4 Podminky aspéchu WLB

Na fungujici zarazeni WLB do kazdodenni ¢innosti podniku neexistuje zadny konkrétni navod,
ale v literatufe se miizeme setkat s inspiraci, jak tento koncept aplikovat. Junova (2012) uvadi
v bodech postup, ktery mize pomoci k uspésnému zaclenéni slad’ovani osobniho a pracovniho

zivota do fungovani firmy.

Dulezité je pochopit problematiku tohoto konceptu. Klicovymi €initeli pro Gspésné nalezeni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zZivotem je zaméstnanec i zaméstnavatel a bez zapojeni

obou stran nelze této rovnovahy dosahnout. Nejen zaméstnavatel, ale také kazdy zaméstnanec,



ktery chce svou rovnovahu nalézt, si musi polozit otazku, co pro vytvoieni svého osobniho
WLB muze udélat (Bird, 2006). Podminkou pro uspéch WLB je spravnd informovanost
zaméstnance o tom, ze je potieba, aby se aktivné zapojil do procesu vytvareni rovnovahy
(Junova 2012). V tabulce €. 1 jsou vyobrazena doporuceni a predpoklady chovani zaméstnancii

1 zamé&stnavatell pro spravné fungovani WLB.

Tabulka 1 Doporuceni pro fungoviani WLB

Doporuceni pro zaméstnance Doporuceni pro zaméstnavatele
Otevienost a proaktivita Ziskani divéry zaméstnance
Respektovani prostiedi zaméstnavatele Poskytnuti pfijemného pracovniho prostredi
Ochota se rozvijet Neustaly rozvoj firmy

Udrzovani kontaktu se svym piimym ' .
Komunikace smérem dovnitt firmy
nadfizenym a kolegy

Dobré sebeprezentace Vstiicnost, otevienost
Piehled o vyvoji v oboru Vnimani potieb zaméstnanci
Pozitivni pfistup ke zménam Proaktivni pfistup ke zménam

Ochota se ptizplsobit a komunikovat o
5 Ptizptisobovat se pozadavkiim zaméstnancii
potieby

Zdroj: Adéla Lustykova, www.svetbyznysu.cz, 2013

Dal§im bodem, kterym se Junové ve své knize zabyva, je odpovéd’ na otazku, PROC je WLB
potiebné, CO firmé& pfinese a jaké zplsoby zvolit pro dosazeni slad'ovani. Nasledné
je pro personalistu dtlezité informovat o celém procesu vedeni a pokusit se ho do véci
zainteresovat (Junova, 2012). Nedilnou soucasti uspéchu WLB je vstépit diveéru v myslenku

celé organizaci a sestavit tym s jasné stanovenymi odpovédnostmi a pravomocemi.

Posledni bod se tyka nutnosti personalniho utvaru zajistit zpétnou vazbu od zaméstnancii.
S témito informacemi mohou personalisté dale pracovat a zlepSovat dosavadni strategic WLB

(Junova, 2012).



2.5 Faktory ovliviujici pohled na WLB

Existuje velké spektrum faktort, jez mohou ovlivnit WLB zaméstnance. Nejcastéji zmitiované
jsou genderové rozdily a rozdily mezi generacemi, které jsou podrobnéji vysvétleny

v nasledujici ¢asti.
2.5.1 Genderové rozdily

Pojem gender neboli socialni pohlavi zahrnuje kulturni charakteristiku a model pfirozeny
muzskému a zenskému pohlavi. V nékterych ptipadech se mize zdat, Ze rysy a vlastnosti
ptitazované jednotlivym pohlavim jsou pfirozené, ale ve skute¢nosti jsou tyto charakteristiky
formulovany spole¢nosti a kulturou. Tyto role nejsou neménné, ale naopak rozvijené v prib&hu

procesu socializace (Cesky statisticky ufad, 2016).

Na genderovy problém mulzeme narazit, kdyz porovndme pozadavky pracovniho trhu
arodinného zivota. Trh prace pozaduje svobodného jedince, ktery je ochoten sviij Zivot

planovat dle potieb a pfani zaméstnavatele, a ne podle vlastnich zavazkt (Beck, 2004).

Spole¢nost v Ceské republice stale ¢ni vrovnosti muzii a en velké rozdily. Muzi
jsou na pracovnim trhu upfednostiiovany a z pravidla obsazuji manazerské a vyssi pozice
nez zeny. Podle Ceského statistického ufadu maji muzi i mirné vyssi platy nez zeny. Faktem
nasi spolecnosti je také veétsi problém mezi sladovanim osobniho a pracovniho zivota u Zen
nez u muzl. Od zen se stale ocekava, ze kariéra bude na niz§im stupni priorit nez rodinny zivot.
Spolec¢nost nahlizi na Zeny, které se vraceji do prace po 2 letech od nastupu na rodicovskou,
jako na kariéristky, které mohou byt odsuzovéany, ze nejsou pfili§ dobrymi matkami. Naopak
na otce, ktery vyuzije rodiCovskou dovolenou, se nahlizi jako na nepracujiciho muze,
ktery se nedokaze postarat o rodinu. Téma rodicovstvi a déti neni jediné, ¢im se WLB zabyva,
ale hraje v ném velkou roli a k jeho vétsi rovnovdze by mohla opatieni WLB napomoci.
VéEtsi moznost pro muzské pohlavi vyuzit rodi€ovskou dovolenou, popfipadé rozdéleni
rodicovské dovolené mezi oba partnery, ma mit za disledek ptfekonani genderovych stereotypti

a umoznéni vétsiho zapojeni zen do trhu prace.

Gender ale neni jedinym siln¢ pisobicim faktorem na WLB. Dal§im vyznamnym faktorem,

kterym se budeme zaobirat, je rozdilné chovani a mysleni mezi generacemi.
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Obrizek 2 Historicky vyvoj postaveni muzi a Zen v rodiné

- Tradi¢ni rodina
- Rodina jako ckonomicks jednotka
Do poloviny 19. stoleti — - Price jako souddsti soukromého Zivota
- Vyrazné socidlni vazby diky provizanosti rodin
- Zesocidlniho hlediska za , dileZitdjdiho" povaZovin otec -
vzor

- Modemi rodina
- Omezend skladba rodiny (rodice a déti)
Od poloviny 19. stoleti ~— - Zmina role otce — zajifténi rodiny po ekonomické a socidlni
strdnce
- Matka peduje sama o domécenost a déa
- Otcové odchédzeil za praci mimo domov

Roste vyskyt feministickych prvid
Roste aktivita Zen v profesnim Zivoté
Zeny neopouit#ji trh price ani pfi matefské'rodifovské dovolené

Od poloviny 20. stoleti —

Zdroj: Badinter, 1999; Barclay & Lupton, 1997; Blankenhorn, 1995; Corneau 201;, Junova 2012; Mozny, 2006;

vlastni zpracovani.

2.5.2 Generace

Dal§im faktorem ovliviiujicim pohled na sladovani osobniho a pracovniho Zivota
jsou generace. Dulezitymi kroky pro nadchazejici roky bude pro podniky upravit své pracovisté
v oblasti WLB a nastavit pracovni podminky a benefity tak, aby byly schopné reagovat

na naroky a pozadavky nastupujici generace Y, ktera je podrobn¢ charakterizovana nize.

Tato generace se od té soucasné 1isi predevsim v upiednostnéni volného Casu a nezavislosti
pted rychlym kariérnim rastem. Dal§imi vyznamnymi zménami jsou naroky novych absolventt
pfi nastupu do préce, které jsou diametralné odlisné od téch, na které jsme doposud zvykli.

V nasledujicich podkapitolach jsou popsany generace dle ¢lenéni podle data narozeni.
Baby boomers a rovhovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem

Generace zvana Baby boomers, nékdy nazyvéana ,,Stastna generace®, je narozena v letech 1946
az 1964, tedy po druh¢ svétové valce. Diky vyssi urovni povaleéné mediciny se vyrazné snizila
novorozeneckd tmrtnost a v tomto obdobi se narodilo tolik miminek, jako nikdy ptedtim.
Jde o prvni déti v d&jinach lidstva, které¢ byly pfevazné planované, a tedy o prvni generaci,
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kterd nebyla zplozena pouze z biologickych nebo ekonomickych divodi (Zemke, Raines
& Filipczak, 2013). Zivoty této generace ovliviioval komunismus, nedostatek zboZi,
ekonomicky riist a éra hippies. Stastna generace byla zvykla tvrdé pracovat a do prace chodila
ivsobotu. Heslem se stalo ,Buduj vlast, posili§ mir“, a ztohoto divodu nebylo
pro ni sladovani pracovniho a osobniho Zivota dulezité. Velky pocet lidi v této generaci
chce pracovat a pracuje i v obdobi dichodového véku z divodii radosti z prace, pratelstvi,
finan¢niho zajisténi, které nachdzeji v pracovnim prostfedi (Horvatova a kol., 2016).
Johnson & Johnson (2010) tvrdi, Ze tuto generaci donutila piesunout plany a zlstat
v pracovnim procesu iv dichodovém veéku ekonomickd krize vroce 2008. V dasledku
toho se tato generace jesté¢ dnes velmi Casto objevuje na vysokych a manazerskych pozicich,
které vyzaduji vysokou miru odpovédnosti. ,,Povdlecna generace uznava autority, vyzdvihuje
dulezitost tymové prace ¢i angazovanosti a praci jsou ochotni obetovat volny cas, coz souvisi i
se skutecnosti, ze pro né byva obtizné udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem *
(Delcampo, Hoggerty & Haney, 2011, s. 28-29). Zemke, Raines & Filipczak (2013) je kvali

tomu oznacuji za workoholiky a nejvystresovanéjsi generaci vibec.
Generace X a rovhovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem

Po povalecné generaci vyrostla Generace X narozend kolem let 1965 az 1980,
ktera byla svédkem S$patné rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem svych rodici.
Po pddu komunismu méla tato generace prilezitosti, které jim ,,oteviely dvefe® do svéta
a vyuzili tak naptfiklad moznosti vlastniho podnikani, cestovani, studia jazykt apod. —
kviili novym vyhlidkdm mnoho z nich odlozilo zalozeni rodiny na pozdé&ji (Bronéekova, 2010).
Pti zalozeni rodiny se tato generace ovSem prevazné orientuje na ni, cozZ je zpusobeno
socidlnimi a ekonomickymi zménami, kterymi si béhem zivota prosla (Hamill, 2010). V praci
je pro prislusniky této generace diilezita tymova prace, globalni mysleni a neformalni prostiedi
(Zemke, Raines & Filipczak, 2013). Sladéni osobniho a pracovniho Zivota je oproti predchozi
generaci vyznamngjsi a castéji jsou vyhledavany vyhody, jako je prace na dalku, prodlouzena

doba matefstvi/otcovstvi a pfimeéfend doba dovolené.
Generace Y a rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem

Tato generace narozena v letech 1981 az 1999 je prvni generaci, kterd stavi praci
az za své konic¢ky a zajmy. Praci bere jen jako soucast svého Zivota a prostfedek pro moznost
uzivat si (Hurdbova, 2010). Generace Y bude podle progndz tvofit do roku 2025 vétSinu

produktivnich pracovnikti. Proto by se zaméstnavatelé¢ méli v¢as piipravit na jejich specificky
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zpusob zivota, jelikoz vyzndvani odlisnych hodnot se promitad do mnoha aspektti pracovniho
zivota (Rezlerova, 2009). Od zaméstnavatelti pozaduji humanitu a smysluplnost prace, zatimco
odména je az na druhém misté (Kubatova & Kukelkova, 2013). Maji i rozdilné pozadavky
na traveni Casu v praci, kterou chtéji minimalizovat, a preferuji vyuzivani forem WLB —
zkracené uvazky, flexibilni pracovni dobu, praci z domova a dalsi. Svého zaméstnance si proto
velmi peclivé vybiraji. Zajimavym zaméstnavatelem se pro né stdva ten, ktery tyto benefity
nabizi a umozni jim tak zit ,,mimo praci“. Rozdilny pohled maji i na stranku odménovani,
nechtéji byt placeni za hodinu, ale za odvedenou praci. Od svého zaméstnavatele té¢z pozaduji
zaméstnanecké  benefity  (pfedevSim  automobil, mobilni telefon a  Skoleni),

které berou za naprostou samoziejmost (Cervenkova, 2014).

Charakteristiku generaci vyskytujicich se na aktudlnim trhu prace popisuje v jedné vété Ivana
Folwarczna: ,,Pokud bychom chtéli jednotlivé generace vystihnout néjakym heslem, pak mozna
timto — generace X Zije modelem ,my jsme si museli vsechno zaslouzit, generace Y ,zaslouzime

‘

si to‘ a generace Z, proc¢ si mame néeco zasluhovat, jsme takovi, jaci jsme, a tak je to dobre".*

(Profi HR, 4/2016, s. 13).
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3 Nastroje podporujici WLB

V této kapitole se zaméfime na néstroje podporujici slad’ovani osobniho a pracovniho zivota,
ato pfedevSsim na flexibilni pracovni rezimy. Flexibilni pracovni rezimy jsou i¢innym
nastrojem ke zménén pracovniho prostfedi a zaméstnavatele jejich zavedeni posouva na jinou
urovenl hodnoceni zaméstnancl. Diky témto rezimim piechazeji z hodnoceni piitomnosti
zaméstnancll a jejich odpracovanych hodin na hodnoceni vykonu a celkové efektivity.
Pruzné pracovni rezimy jsou bezpochyby jednim ze zdkladnich prostiedkd pouzivanych

ke slad’ovani osobniho a pracovniho zivota (Armstrong, 2007; Rydvalova & Junova, 2011).

3.1 Flexibilni pracovni rezimy

Jak jiz bylo zminéno, zasadni a vyznamnou roli pro WLB hraji flexibilni pracovni rezimy,
které jsou upraveny zakonikem prace zdkonem ¢. 262/2006 Sb. a vytvaii dostatek pravnich
moznosti pro rozvoj tuzemské ekonomiky. Skoda je, Ze tyto formy nejsou zaméstnavateli plné
vyuzivany. Flexibilni pracovni rezimy umoziuji nastavit pracovni dobu tak, aby vyhovovala

jak zaméstnanci, tak zaméstnavateli.

Existuje né€kolik forem flexibilni formy priace a ve vétSin€ pripadd zdlezi vybér

na charakteristice pracovni ndplné. Nize si nékteré formy detailnéji popiSeme.

3.1.1 Pruzna pracovni doba

Pruznd pracovni doba nebo také klouzava pracovni doba je jedna z forem pro podporu
flexibility pracovniho prostfedi a pfedstavuje nejrozsifenéjsi nastroj flexibility na trhu prace
(Ktitkovad & Vohlidalova, 2009; Mares, 2006). V piipad¢ pruzné pracovni doby je piedem
stanoven pevny ¢asovy usek, kdy zaméstnanec musi byt na svém pracovisti, ale zacatek a konec

pracovni doby si fidi dle svého uvazeni (Duskova a kol., 2006; Kucina, 2007).

Diky vétsi volnosti stanoveni si pracovni doby mé zaméstnanec moznost zorganizovat si den
dle svych potieb a Iépe tak sladit rodinny, osobni a pracovni zivot (Kfitkovd & Vohlidalova,
2009; Viznerova & Vohlidalova, 2007). Pruzna pracovni doba mtize ptisobit pozitivn€ na oba
typy lidi, tedy jak na ty, kterym nevadi vstavani a pracuji od brzkého rano, tak i na ty,

kteti si radsSi ptispi a pracuji spiSe v odpolednich hodinach.
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Se zavedenim pruzné pracovni doby mohou vSak nastat problémy v souvislosti s absenci
zameéstnancl na pracovisti ve chvili, kdy je jich potfeba. Proto je dulezité pracovat s casovymi
nesoulady a diilezité konference, porady a neodkladné pracovni ukoly planovat s predstihem.
Podle Koubka (2006) mtize u pruzné pracovni doby nastat i opacny efekt, a to tehdy,
kdyz zaméstnanec vyfizuje pracovni zalezitosti mimo pracovni dobu na ukor svého volného

casu.

Existuje také tzv. pruzny pracovni tyden, kdy zaméstnavatel pevné zvoli poc€et hodin, které
musi byt v ramci jednoho pracovniho tydne odpracovany. Zaméstnanec pak muze dle svych
prani a pozadavkll volit zacatek i1 konec pracovni doby, atokdykoliv b&hem dne.
Neni zde pevné stanovend doba, po kterou musi byt zaméstnanec pfitomen na daném pracovisti

(Koubek, 2006).

3.1.2 Zkraceny uvazek

Dalsi forma podporujici flexibilitu a WLB je zkraceny uvazek. Jedna se o mensi asovy fond
nez béznych 40 hodin tydn¢. Tento druh pracovniho vztahu je vétSinou na zadost zaméstnance.
Fond pracovni doby se u této formy uvazku odviji od domluvy mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem.

Zkréaceny uvazek mize byt prospésny z obou pohledil. Zaméstnanec ziska timto typem smlouvy
vice volné¢ho Casu a zaméstnavatel si touto formou mulze zajistit lepsi pracovni vyuziti
v piipadé, ze neni dostatek pracovnich ukoli na pokryti celého pracovniho uvazku,

nebo naopak pii zvysené potiebe prace v tzv. Spickach (Koubek, 2006).

Ovsem i tato forma ma urcitou nevyhodu, kterou je pro zaméstnavatele zvySend cena a tim
rostouci naklady na persondlni ¢innost (Jachanovéa, 2007). V nékterych ptipadech se stava, ze
zaméstnanec ma sice kratsi pracovni dobu, ale mnozstvi prace neodpovida tomuto fondu, coz

vede ke zbyteCnym piesCasiim a prepracovani téchto zaméstnancu.

Zkraceny tvazek je v CR nejvice vyuzivan Zenami, studenty a osobami se zménénou pracovni
schopnosti. (Stastna, 2005) Vhodnym typem jsou viak i lidé v pfeddiichodovém véku a téhotné
zeny. Podle Koubka (2006) je u téhotnych zen tato forma pracovniho tvazku doporucena

pro plynuly piechod na matetskou dovolenou.

15



3.1.3 Prace vykonavana mimo pracovisté zaméstnavatele

Mimo upravy pracovni doby je mozné vykonavat praci i mimo pracovisté zaméstnavatele.
»S VWkonem prdce mimo pracovisté zaméstnavatele pak vyslovnée pocita § 317 ZP, ktery stanovi,
Ze zaméstnanec nepracujici na pracovisti zameéstnavatele pro néj vykonava sjednanou prdci
podle dohodnutych podminek, a to v pracovni dobé, kterou si sam rozvrhuje. Zvlastni povaha
prdce téchto zaméstnancii je vymezena tak, Ze nepracuji na pracovisti zamestnavatele — Ize tedy
dojit k zdaveru, Ze mistem vykonu prdce miize byt sjednano jak bydlisté zaméstnance,
tak jakekoliv jiné misto, pokud neni pracovistem zaméstnavatele. “ (Galvas, Gregorova, 2011,
str. 128) V této souvislosti se tedy objevuje nékolik pojmt, a to pravé homeworking ¢i home

office (prace z domova) ¢i teleworking (prace na dalku).

Tento benefit je pro nové nastupujici generaci na trh prace velmi dulezity a zadany.
Navic pandemickd situace zvySuje pomér zaméstnavatelti, ktefi dokonce museji tuto formu

svym zaméstnavatelim nabidnout.

Pracovnik se zaméstnavatelem mohou mit dohodu, kterd upravuje misto vykonu prace. V tomto
smyslu mluvime o tzv. teleworkingu, pfipadn¢ se mizeme setkat is dalSimi synonymy,
jako jsou naptiklad prace na dalku, telecommuting ¢i prace online. Diky modernim
technologiim je prace na dalku snadno realizovatelnd, mohou probihat online konference,
porady a pfes rizné programy muze zaméstnavatel kontrolovat pribeh projektu a zadanych
ukoll pro zaméstnance. Tuto mySlenku potvrzuje i tvrzeni zakladatele Virgin Group Richarda
Bransona, ktery tekl ze: ,, Za 30 let, az technologie pokroci jesté dal, nebudou lidé pri pohledu

do minulosti vitbec chapat, pro¢ kdy existovali kancelare. “ (Rosulek, 2015)

V této Casti se budeme zabyvat i1 praci z domova, také znamou pod pojmem home office
nebo homeworking, kdy pracovnik svou praci provadi z prosttedi svého domova. Rozdil mezi
témito dvéma pojmy je ve své podstat¢ nepatrny a oba oznacuji praci z domova.
O homeworkingu vsak hovotfime tehdy, pokud zaméstnanec pracuje zcela zmista
svého bydlisté, zatimco o home office se jedna tehdy, kdyz z domova pracuje pouze z¢asti
(Valentova, 2017). Tento zpiisob piimo ovliviiuje sladovani pozadavkll zaméstnance a potieb

zaméstnavatele.

Vyhodami home office neni jen spokojenost a uspokojeni potfeb a pfani zaméstnanct
a zaméstnavatele, ale pozitivné miize ovliviiovat i ekonomickou ¢ast obou stran. Zaméstnanec

Setii penize vynalozené na dopravu do pracovniho prostiedi a zaméstnavatel nemusi vynakladat
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penize na pronajem kancelafe, energii, ndkup kancelatskych potieb a benefitl spojenych piimo

s pracovnim prostfedim (Valentova, 2017).

Dalsi vyhody pro zaméstnavatele, které vyplyvaji ze zavedeni moznosti pracovat z domova,

uvadi Svobodova (2007):

* zvySeni spokojenosti zaméstnanct,

* snizeni absenci pro nemoc — pfi leh¢im onemocnéni mohou zaméstnanci
pracovat z domu a byt tak pracovné aktivni,

* pruznéjsi trh préce,

* zvySeni produktivity zaméstnanct a tim zvyseni celkové prosperity
firmy,

» stabilizace kvalitnich pracovnikd, snizeni nezddouci fluktuace,

*  zajisténi vyssi pracovni flexibility.

I pfes jasné vyhody jsou na trhu stale firmy, které¢ se implementaci home office brani. Obavy
v zaméstnavatelich vyvolava fakt, Zze nad zaméstnanci nemaji dohled. Zaméstnavatelé
se domnivaji, ze zaméstnanci nebudou v domécim prostiedi tak efektivni a produktivni
jako v pracovnim prostfedi zaméestnavatele. Dalsi obavy prameni z toho, Ze zaméstnanci budou
v pracovni dob¢ fesit své osobni zélezitosti nebo budou vice prokrastinovat. Avsak i témto
problémim Ize predejit spravné nastavenymi hranicemi na zacatku implementace

(Chalupa, 2019).

Fried & Hannson (2014) obhajuji zaméstnance na home office a snazi se presveédcit
zameéstnavatele o fungovani o této formy flexibility nasledujicim vyrokem: ,,Pravni sluzby,
ucetnictvi, mzdy, reklama — to jsou vSechno pro podniky zdasadni cinnosti. Bez externistii,
kteri tyto klicove funkce zajistuji, by vase firma viibec nemusela fungovat. Vsechny tyto ¢innosti
probihaji mimo zdi vasi spolecnosti, mimo vasi firemni sit a mimo primou kontrolu

managementu — presto nepochybné funguji efektivne. “ (Fried & Hansson, 2014, str. 52)

Nevyhodou pro zaméstnance mlize byt Spatné rozvrzeni time-managementu a existence mnoha
rusivych elementii v domacim prostfedim. Pokud nema zaméstnanec doma zajisténé vhodné
podminky k vykonu prace, mize jeho soustfedénost odvadét od prace mnoho drobnosti,
které se v béZzném pracovnim prostiedi nevyskytuji, a tim miiZze byt sniZzena jeho produktivita

(Sindlerova, 2006).
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Ve vypotradavani se s nastrahami domaciho pracovisté béhem vykonu prace byly zjistény
genderové rozdily. Zatimco muzi mivaji vétSinou oddelenou kancelai od zbytku domacnosti,
a tudiz se jim lépe daii zajistit potfebny klid na préci, Zeny obvykle pracuji ve spole¢nych

prostorach a jsou od své prace Castéji vyruSovany (Sullivan & Lewis, 2001).

Dtlezitym ukolem pracovniki, kteti vykonavaji praci z domova, je si stimto problémem

poradit a pfizptsobit si domov pro vytvoreni vhodného pracovniho prostredi.

3.1.4 Sdileni pracovniho mista

Sdilené pracovni misto, nebo tzv. job-sharing, je princip, ve kterém se dvé nebo vice osob
zaméstnané na Casteény uvazek déli o praci odpovidajici plnému tivazku. Touto dohodou
se zaméstnanci spole¢né domluvi na ¢asovém rozvrhu a na zaklad€ tohoto planu si rozdéluji
1 odmény za odvedenou praci (Koubek, 2006). Sdilené pracovni misto ov§em nemusi mit nutné
podobu rozdéleni jednoho plného pracovniho uvazku (40 hodin tydné), mize byt sestaveno
i napfiklad ze dvou zkracenych tivazkt (30 a 30 hodin tydn¢). Tento model patrné nejcastéji
nalezneme u pozic, které vyzaduji vysokou miru odbornosti, nebo tam, kde je pro splnéni

pracovnich povinnosti nutnych vice nez 40 hodin tydné (Fraiikova, 2015).

Zameéstnanci, ktefi vyuzivajici tuto formu flexibility, maji obecné vetsi kompetence ohledné
rozvrzeni svého pracovniho rezimu. S kolegou mohou komunikovat ohledné casovych
moznosti a se stoupajici spokojenosti stoupa i iniciativa. Dtilezité je ovSem nastaveni pravidel
a jejich dodrzovani vSemi ¢leny tymu. Cely tym totiz nese odpovédnost za udéleny pracovni
ukol. Nevyhodou této formy mohou byt urcité osobni i pracovni neshody mezi jednotlivymi

¢leny tymu (Dvorakova, 2012).

Podle Zakoniku prace pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel a zacatek a konec urcuje praveé
on (Zékonik prace, 2006). Vétsinou ale zaméstnavatel tuto pravomoc deleguje
na své zameéstnance a zacatek a konec pracovni doby nechéva v jejich kompetenci. Ti se mezi
sebou dohodnou, ktery znich bude praci vykonavat, museji ovSem zajistit 100% pokryti
pracovni doby. Teprve az tehdy, kdyz se zaméstnanci nemohou domluvit na pracovni dob¢

mezi sebou, ur¢i zacatek a konec pracovni doby sam zaméstnavatel (Bezouska & Ivanco, 2010).

Forma sdileného pracovniho mista mize byt vyhodnou variantou pracovniho poméru
jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Z pohledu zaméstnance, ktery nechce

nebo z n¢jakého diivodu nemulze vykonavat praci na plny tvazek, je tato forma moznosti,
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jak ziskat praci. Vyraznou vyhodou je také vétsi Casové flexibilita a moznosti zatizeni pracovni
doby podle svych moznosti. Zarovei si zaméstnanci mohou rozd¢lit praci podle svych piednosti
a silnych stranek (Fratikova & Sime&kova, 2017). Jedna z dal$ich vyhod je, Ze na tikolu pracuje

vice lidi a navzajem si mohou radit, pfedavat si inspiraci a zkuSenosti (Junova, 2012).

Diky této form¢ pracovniho tvazku mohou zaméstnanci v nékterych ptipadech dosdahnout
1 na misto, na které by pfi klasickém uvazku nestacili. Naptiklad pfi obsazovani pracovniho
mista, na kterém jsou pozadovany znalosti cizich jazyki, je mozné zaméstnat dva nebo vice

pracovnikd, kdy kazdy z nich umi jiny cizi jazyk.

Vyhodou pro zaméstnavatele je zastupitelnost zaméstnance v piipad€ jeho nepfitomnosti
a ve veétsing pripadi vétsi zapal zaméstnancii do prace (Junova, 2012). Naopak mezi nevyhody
sdileného pracovniho mista patii netiplnd informovanost, Spatnd komunikace mezi ¢leny tymu
a tim zpusobené nedostatky v odvedené praci. Zaméstnanci v n€kterych piipadech mohou
byt zmateni z kompetenci a odpovédnosti, a tak se muize stat, ze néktery z tkold zlstane
bez feSeni, protoze vSichni pracovnici predpokladali, ze tento kol ma udé¢lat ne€kdo jiny,

nebo naopak na jednom tukoli pracuje vice pracovnikl (Frankova, 2015).

3.2 Nastroje prorodinné politiky

Tato oblast WLB je pojmem podiadnym, jelikoz se tykd uzsi oblasti. Prorodinna politika,
né¢kdy oznacovana pojmem family friendly politika, vychdzi vstfic potiebdm pracovnikl
ajejich rodindm. Podnik, ktery ozna¢ime piivlastkem ,family friendly”, pokladame
za organizaci, ktera si je védoma zavazkii svych zaméstnancii vi¢i rodinnému zivotu a ptimého
vlivu téchto zavazkii na pracovni sféru. Prorodinnd opatfeni, kterd se snazi harmonizovat
rodinnou a pracovni sféru zivota, by méla byt vytvofena podle pozadavkii obou stran,

tedy jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Mezi nejcastejsi nastroje se fadi:

* management MD/RD (udrzovani kontaktu, Skoleni a rekvalifikaéni programy rodicii
na MD/RD, informacéni servis pied navratem do prace apod.),

» opatfeni vztahujici se k péci o déti a ostatni zavislé Cleny rodiny (financni piispévky
na hlidani déti, nebo na ostatni zavislé ¢leny rodiny, podnikova zatfizeni pro péci o malé
déti, détské koutky na pracovisti apod.),

» organizace akci nebo pobytli pro zaméstnance a jejich déti.
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Jakmile pracovnik odejde na matef'skou/rodicovskou dovolenou, vétSinou dochazi k postupné
ztraté ziskanych znalosti, kontaktu se zaméstnavatelem i kvalifikace. TéZko se poté pracovnik
navraci zpét do pracovniho rezimu. Velka ¢ast zaméstnancii, kteii se vraci do prace po MD/RD,
hledd nové pracovni misto. Tomuto problému Ize ptedchdzet pomoci dobfe fungujiciho
managementu MD/RD, ktery neni pro firmy ani p#ili§ finan¢n€ naro¢né. Management MD/RD

se podle Sokacové & Kolarové (2010) de€li na tii zakladni casti:

1. Opusténi zaméstnani v souvislosti s MD/RD — jest¢ pied odchodem
zaméstnance by méla byt uskutecnéna informativni schiizka, kde je dtlezité
se dohodnout na moznostech budouci spoluprace.

2. Udrzovani kontaktu — v prubéhu trvani MD/RD by méla firma udrzovat kontakt
se zaméstnancem, at’ uz v podob¢ zasilani podnikovych newsletterii, pozvanek
na firemni akce, nebo nabidky ptilezitostnych brigad.

3. Navrat do zaméstnani — pied navratem by mélo dojit ke schiizce naprtiklad
s vedoucim, kdy cilem je zaélenéni zaméstnance do pracovniho procesu,

¢i seznameni s provedenymi zménami v podniku (Sokacova & Kolarova, 2012).

Jednou z nejlepsich moznosti pro rodice je poskytnuti firemnich Skolek nebo détskych koutkt
pfimo na pracovisti. Ne vSichni zaméstnavatelé si ovSem kvili nedostatku financi tuto formu
podpory mohou dovolit. Ndhradnim feSenim je poskytnuti finan¢nich prosttedkti na hlidani
déti, skolkovné, ptispévek na zdravotni vySetieni ditéte, ockovani apod. (Haskova 2003).
Dalsi moznosti, kterou organizace svym zaméstnanctim poskytuji pro podporu harmonizace
rodiny a pracovniho zivota, jsourizné spolecenské, sportovni akce nebo détské dny.
Tyto formy mohou pomoci k vét§i soundlezitosti zaméstnance a jeho potomkd a tim rlstu

celkové spokojenosti zaméstnance (Kocidnova, 2012).

3.3 Dalsi podpiirné formy WLB

Mezi dal$i podplirnd opatfeni konceptu WLB patii flexibilni zaméstnanecké vyhody.
Zameéstnanci si mohou podle svych potieb vybrat z riiznych variant benefitd, které jejich
zaméstnavatel nabizi. Hlavnim divodem zavadéni flexibilnich zaméstnaneckych benefitl
jsou rizné potfeby zaméstnanct, pricemz kazdy uptednostiiuje a oceiiuje jiné formy vyhod.
Zameéstnanci tak svllj vybér jednoduse ptizptisobi svému zivotnimu stylu. Nejcastéjsi vyhody

nabizené zaméstnavateliem jsou dle Armstronga (2007):
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e uhrady soukromé zdravotni péce,
e dovolena,

e pojisténi zubni péce,

e firemni automobil,

e preventivni zdravotni prohlidky,
e pojisténi zdvaznych onemocnéni,

e piispévek na starobni diichod.

V komplexnich programech, které se zabyvaji harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota,
nalezneme velké mnozstvi riznych forem vyhod a benefitl, které organizace mohou
svym zaméstnanclim nabizet. Mezi tyto zaméstnanecké vyhody dle Kocidnové (2012)
patii ptfispévky na rekreaci, kulturu a sport (v soucasné dob¢ jsou nabizeny formou tzv. cafeteria
systému ¢i flexibilnich poukazek), volné dny v piipad€ neptedvidatelné pracovni neschopnosti
- tzv. sick days, nabidka vzdélavacich programil (nesouvisi pfimo s néplni prace), nabidka
rekreacnich objekt vlastnénych zaméstnavatelem, které jsou poté nabizeny zaméstnanciim
za zvyhodnéné ceny, zaméstnavatelem hrazené volno na studium pii praci a v neposledni fadé

neplacené volno v rozmezi az nékolika mésicti na studium a cestovani (Kocianova, 2012).

Dalsi programy se pfimo zabyvaji zaméstnanci s détmi a harmonizaci rodiny a pracovniho
zivota. Podniky vramci téchto programii mohou nabizet financni pfispévky, piispévky
na détské tabory, akce pro zaméstnance a jejich déti nebo firemni Skolky. Timto zpisobem
spolecnost dava moznost svym zaméstnancim 1épe napliovat podstatu WLB

(Kocianova, 2012).

Vyznamnou oblasti zaméstnaneckych vyhod, ktera se hojné rozviji, je tzv. Emplovee
Assistance Programs (EAP), ktery se zaméfuje na pomoc zaméstnancim. EAP a jeho formy
se snazi pomoci zaméstnancim v tizivych situacich zivota. Nabizi externi pravni, finan¢ni
a psychologické poradenstvi. Tento ndstroj slouzi jako pomoc aprevence proti stresu
v pracovnim prostiedi, ale zdroven dodrzuje legislativu v oblasti BOZP. Program EAP
ma navic snizit nadklady zaméstnavatelim. Jedna se o néklady vzniklé stresem a jeho dasledky,
nemocnosti, chybovosti, fluktuaci zaméstnanci a dalS§imi negativnimi projevy osobnich

problému pracovniki (Sanfilippo, 2020).

Firmy, které EAP zatadily do svého bézného provozu, potvrzuji 60% aspésnost aplikovanych

opatfeni. U zaméstnanct se vyuzitim EAP programu zvysila produktivita. Podle prizkumu
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se produktivita zvysila u 72 % zaméstnanct a vzrostla pfiblizn€ o 43 %, dalSim pozitivnim

ucinkem je prokazatelné lepsi ndlada, a to az u 86 % ptipadi (Assesment Systems, 2019).
V Ceské republice jsou mimo vy$e zminéné nejéastéji zaméstnanci pozadovany tyto benefity:

e mobilni telefon i pro soukromé ucely,
e napoje a obCerstveni zdarma,

e parkovaci misto u pracovisté,

¢ den volna na narozeniny,

e piispévky na bydleni,

e relaxaéni zona v misté vykonu prace.

Mimo tyto a vySe vypsané benefity dale firmy nabizeji i wellness programy, dny otevienych
dvefii pro ptibuzné pracovnikill, poskytovani podpory zaméstnanciim s péci o starsi piibuzné,
vice volna pro zaméstnance s détmi do veéku 15 let, zaméstnaneckou linku apod.

(Rydvalova & Junova, 2011).
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4 Cil a metodika

Cilem bakalatské prace je analyza konceptu work-life balance ve vybrané organizaci a ndvrh
vhodnych opatfenich sméfujicich k rozvoji zkoumané oblasti. Konkrétn€ jde o to zjistit
spokojenost zaméstnancti v oblasti WLB a uroven podpory zaméstnavatele v oblasti slad’ovani
pracovniho a osobniho Zivota. Pro dosazeni vyse uvedenych cili byla pouzita dotaznikova
metoda. Dotaznikovy vyzkum byl sestaven z 30 otazek a respondentim jeho vyplnéni zabralo

pramérné 10 minut. Otazky vyskytujici se v dotazniku byly rozdéleny do 3 hlavnich oblasti:

1) obecné informace,
2) otazky tykajici se osobniho a pracovniho Zivota,

3) vyzkum rozsahu podpory od zaméstnavatele.

Vyzkumny soubor tohoto Setfeni tvofi zaméstnanci VSeobecné zdravotni pojistovny.
Respondenti jsou rizného véku, pohlavi a zaujimaji odlisné pozice napiic spolecnosti. Vybér
respondentli probihal formou dobrovolnosti. Dotaznik byl zaméstnancim poskytnut
v elektronické podobé pies personalni oddéleni. Tato metoda byla vybrana z divodu ztizené
osobni komunikace zplisobené pandemickou situaci a také z dlvodu vétsi atraktivity pro
respondenty v porovnani s vyplilovanim papirové podoby dotaznikii. Vyzkum probihal cely
posledni mésic roku 2020. Do dotaznikového Setieni se zapojilo 98 respondentii. Po dokonceni
dotaznikového Setfeni byla ziskana data zpracovana v programu MS Excel. Cely dotaznik je
ptiloZen jako pfiloha ¢. 1. Dale probehl s vybranym respondentem nestrukturovany rozhovor,

ziskané informace byly uzity v diskusi vysledka.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Vseobecnd zdravotni pojistovna je lidrem Ceského systému vetejného zdravotniho pojisténi jiz
skoro 30 let. Spole¢nost vznikla 1. ledna 1992, a to zakonem ¢. 551/1991 Sb. Diky téméf 6
miliontim klient?l je tato spole¢nost nejvétsi zdravotni pojistovnou v Ceské republice. Po celé
republice ma cca 190 pobocek, coz spolecnost Ccini velmi dostupnou pro jeji klienty.
V soucasné dobé zaméstnava téméi 3 500 zaméstnanct. Spole¢nost n€kolikrat za sebou vyhrala
prestizni soutéZ o nejlepSi zdravotni pojistovnu roku potfadanou spolecnosti HealthCare
Institute. Mise spolecnosti je stat se progresivnim spolecnikem na cesté ke zdravi jejich klientt.

Spolec¢nost nabizi plno vyhod nejen svym klienttim, ale i zaméstnanciim.
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5 Intepretace vysledki vyzkumného Setieni

Graf 1 Pohlavi respondenti

POHLAVI RESPONDENTU

Muzi
21%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dotaznikové Setfeni vyplnilo 79 % zZen a 21 % muzi, coz muze odpovidat menSimu zajmu
muzll o tuto problematiku nebo jejich vyssi pracovni vytizenost. Muzi se ve vétsiné piipada

objevovali ve vy$§im managementu.
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Graf 2 Rodinny stav respondenti

RODINNY STAV RESPONDENTU

vdovec/vdova

svobodny/a
1% 11%

partner/ka
34%

Zenaty/a
41%

rozvedeny/a
13%

Zdroj: vlastni vyzkum

Rodinny stav respondenti je pro sladovani osobniho zivota dulezitym aspektem.
Jinak se svym Casem nakladd nezadany mladik a jiné pozadavky na volny cas klade

samozivitelka 2 malych déti.

Graf 3 VEék respondenti

VEK RESPONDENTU
>50 <20
5% 0% 21-25

26-30
27%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Vékovy rozdil respondentli ovliviluje prevazné preference ve vyuziti nastrojic WLB.
Respondentd, ktefi se nachdzeji ve veékové kategorii 26-30, se tyka planované rodiCovstvi,
s tim spojeny opétovny nastup do prace po rodicovské dovolené a naslednd péce o déti,
ktera se tyka 1 z velké casti vékové kategorie 31-45. Nejvice respondentii se nachézi prave

ve zminovanych vékovych kategoriich, kterych se WLB tyké nejvice.

Otazka na nejvyssi dosazené vzdélani neptinesla zaddné piekvapivé zjisténi. Celkem
65 % respondentd odpovédélo, ze jejich nejvyssi dosazené vzdélani je vysokoskolské

a 35 % respondentti uvedlo, ze maji sttedoSkolské vzdelani.

Graf 4 Pocet déti respondenti

POCET DETi RESPONDENTU

4 déti 5 avice

—\\P%’//—

(]

zadné
46%

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledek této otdzky odpovida trendu odkladani rodicovstvi na vyssi vék. Nasvédcuje tomu
zjisténi, ze jen 2 respondenti, ktefi spadaji do vékové kategorie pod 30 let, uvedli, ze maji
potomka. Pocet déti zasahuje do problematiky WLB predevsim pfi moznostech vybéru

pracovni doby.
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Graf 5 Typ pracovniho tivazku respondentii

TYP UVAZKU RESPONDENTU
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\
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3%

plny pracovni

uvazek, pruzna

pracovni doba
28%

plny pracovni
uvazek
57%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dal8im vyznamnym ukazatelem pro nasi problematiku je typ pracovniho tivazku a vyuZzivani

flexibilnich forem zaméstnani. Vice nez polovina dotazovanych uvedla, Ze ma plny pracovni

uvazek bez jakékoli formy flexibilniho rezimu. Pouze 3 % respondentli vyuziva praci

z domova. Odpovéd’ u moznosti vyuziti prace z domova se vyskytla piedev§im u pracovnikli

vys$siho managementu. To bylo zjisténo diky dalsi otdzce, kterd byla oteviena a ve které

respondenti uvadeli, na jaké pracovni pozici jsou zaméstnani. Nejvice dotazovanych uvedlo

oddéleni administrativy a oddéleni obsluhy zékaznikl, déale byla uvedena oddé¢leni IT,

managementu, zdravotni péce nebo financi a Gcetnictvi.
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Graf 6 Priority respondenti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tyto otazky se tykaji ptfedevSim priorit respondentid. Cilem bylo zjistit, kterd z kategorii
je pro respondenty nejdiilezitéjsi a na jaké pricce se objevuje prace. Jako nejdilezitéjsi oznacilo
praci 17 respondentdl, pfi¢emz vsichni byli bezdétni. Prace se nejcasteji objevovala na druhé
pricce, presnéji se tato odpoveéd’ vyskytla u 59 respondentli. Z toho miizeme usuzovat, Ze prace
je pro respondenty dulezitou soucasti zivota. Podle vysledki je vSak pro respondenty
nejdilezitéjsi rodina, a to i u bezdétnych respondenti. Na prvni pticku postavilo rodinu

73 respondentd.
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Na tieti pricce v oblasti priorit se nejcastéji objevovali pratelé a jako posledni a nejméné
dilezit¢ byly oznacovany vlastni z4jmy. U rozloZeni priorit nebyl zjistén zddny vyznamny
ovlivitujici aspekt a odpovédi se neliSily mezi vékovymi generacemi ani genderovymi
kategoriemi. VétSina respondentll uvedla odpovédi v potadi rodina, prace, pratelé¢ a vlastni

vvvvvv

si respondenti nalézaji ¢as az po naplnéni zbylych oblasti v zebficku hodnot.

Graf 7 Jak dileZita je dobra atmosféra na pracovisti?

JAK DULEZITA JE DOBRA ATMOSFERA NA
PRACOVISTI?

3 - méné dulezita
5%

1 - nejdulezité;jsi
34%

2 - dulezita
60%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dle zjisténych vysledkl je pro 60 % dotazovanych dobra atmosféra na pracovisti dilezita
jak se na pracovisti mezi kolegy citi. Atmosféra na pracoviSti miize ovliviiovat podavané
vykony vSech pracovnikl. Proto by mélo byt v zajmu spole¢nosti udrzovat na pracovisti dobré
vztahy a atmosféru. Toto je nekdy velice tézké, protoze nezéalezi pouze na snaze zamestnavatele,

ale i na tom, jak se k situaci stavi samotni zaméstnanci.
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Graf 8 Jak Casto se stava, Ze...
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Zdroj: vlastni vyzkum

Neékdy dochazi k velké pracovni vytizenosti zaméstnancti. Prace mize byt vice, nez kolik
za béznou pracovni dobu pracovnici stihnou udélat, proto si zaméstnanci nedodélanou praci
berou domt nebo zlstavaji déle v praci. Tim se snizuje Cas, ktery mohou zaméstnanci vénovat

rodin¢ nebo svym vlastnim zajmim.

Byla zkoumana frekvence, jak Casto se respondentiim stava, ze si nedokonc¢enou praci berou
domi nebo zlistanou v praci pies ¢as. V obou ptipadech nejvice respondentti oznacilo odpoveéd’
,»obcas® nebo ,,vyjimecné”“. Pouze 6 % respondentl si svou nedokoncenou praci bere domil
Casto, pravideln¢ nebo vzdy, naopak nikdy si praci domi nebere 11 %. Pouze 4 % dotazovanych
zustavaji v praci pres Cas pravidelné nebo Casto, za to nikdy se v praci po ukonceni pracovni

doby nezdrzuje 17 % respondentd.



Graf 9 Jak jste spokojen/a s...
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Zdroj: vlastni vyzkum

V grafu uvedeném vyse jsou znazornény vysledky dvou otazek z dotazniku:

1) Jak jste spokojen/a s vasi pracovni dobou?

2) Jak jste spokojen/a s mnozstvim volného ¢asu po praci?

Odpovédi na tyto otazky se liSily minimaln¢. Nejvétsi cast respondentl odpovédela na otazky
neutrdlné, tedy oznacila odpovéd ,,ani spokojen ani nespokojen®. Na prvni otazku takto
odpovédélo 53 % dotazovanych. Stejna odpovéd u druhé otdzky se objevila u 59 %
respondentli. Spokojenych ¢i spise spokojenych je u prvni i druhé otdzky 30 % dotazovanych.
Odpovéd’ ,,nespokojen ¢i spiSe nespokojen® se objevovala u obou otazek méné, coz znamena,

ze u respondentll mirné prevazuje spokojenost.
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Graf 10 Kolik hodin tydné travite praci?
Kolik hodin tydné travite praci?
Vice nez 50
46-50 hodin
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Méné nez 40 hodin

o
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m Kolik hodin tydné travite praci?

Zdroj: vlastni vyzkum

Volny ¢as po préci si zaméestnanci mohou rozlozit podle svych preferenci a prorit do riznych
aktivit. Nasledujici otdzky v dotaznikovém Setfeni mifily ke zjisténi rozloZeni Casu mezi
jedntolivé sféry zivota, tedy bylo zjiStovano, kolik ¢asu travi zaméstnanci v praci, se svou
rodinou, spankem a kolik hodin vénuji svym vlastnim z4jmim. Nejvétsi procento dotazovanych
odpovédélo, ze praci travi 41-45 hodin tydné, coz odpovida klasické pracovni dobé s obasnym
presCasem. Vice jak 50 hodin tydné se objevovalo u zaméstnancii na pozici vysSiho

managementu. Naopak 40 hodin tydné pracuje vétSina pracovnikll na pozici klientské podpory.
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Graf 11 Kolik hodin tydné travite s rodinou?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice Casu rodin€ vénuji Zeny, které téz v dotazniku uvedly, ze maji jedno nebo vice déti.
Zato bezdétné Zeny travi vice ¢asu spankem a svymi vlastnimi zajmy, coz neni tak piekvapivy

vysledek vzhledem k tomu, ze bezdétnym zenam odpadé starost s vychovou déti.

Graf 12 Kolik hodin tydné travite svymi koni¢ky/osobnimi zajmy?

Kolik hodin tydné travite svymi konicky/osobnimi
zajmy?

7 a vice hodin

6-7 hodin

Méné nez 2 hodiny

m Kolik hodin tydné travite svymi konic¢ky/osobnimi zajmy?

Zdroj: vlastni vyzkum
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Dulezité¢ pro spravné sladovani osobniho a pracovniho zivota je najit si chvilku pro sebe
a vénovat se tomu, co nas ¢ini $tastné. VéEtsina zen, které v dotazniku odpovédély, ze maji jedno
nebo vice déti, odpovédéla, ze Cas vyhrazeny pro sebe ¢ini méné nez 2 hodiny tydné. Muzi
si na sebe oproti druhému pohlavi najdou vice ¢asu, pficemz prevazna vétsSina dotazovanych
muzli odpovédéla, Ze tydné si pro své vlastni zaliby najde 2-5 hodin. Celkem 23 %

dotazovanych muzi si na sebe najde vice nez 7 hodin tydné.

Graf 13 Jak zvladate slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota?

Jak zvladate slad'ovani osobniho a pracovniho
zivota?
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m Jak zvlddate sladovani osobniho a pracovniho Zivota?

Zdroj: vlastni vyzkum

V zebticku zivotnich priorit v grafu €. 6 byla nejcastéji na prvnim misté oznacovana rodina,
kterou ve vétSin€ ptipadii nasledovala prace. Problém se sladovanim téchto dvou sfér ma témét
76 % dotazovanych, ztoho 62 % lépe zvladd praci na ukor rodiny. Opaclny piipad,
tedy odpoveéd’, ze zvladaji Iépe rodinu na tkor préace, se objevuje pouze u 5 % respondentt.
VétSina respondenttl, kterym se nedafi zvladat ani praci ani rodinu, je také nespokojena
s mnozstvim volného ¢asu po praci. Dalsi souvisejici odpovedi v ramci vyzkumného Setfeni
jsou, ze se jednd o osoby, které maji jedno nebo vice déti a v zebticku hodnot maji na prvnim

misté rodinu.
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Graf 14 Co povaZujete za divod problému ve slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Za divod problému ve sladovani osobniho a pracovniho Zivota byla nejcastéji oznacovana
velka pracovni vytizenost. Tato odpovéd’ byla zminovéna napfi¢ pohlavim i vékovymi

kategoriemi.

Maly nebo zadny podil partnera/partnerky pii péci o domacnost nebo pii vychoveé déti trapi
27 % dotazovanych, z toho 88 % zen. Tyto vysledky miiZze objasnit zastaralé chapani roli Zen

a muzl, kdy by se Zena méla starat o rodinu a domécnost a muz by mél zajistit rodinu finan¢né.

Mezi jiné duvody, které zpiisobuji problém ve sladovani osobniho a pracovniho Zzivota, patfi
workoholismus, velkda vzdalenost zmista pobytu do mista pracovisté, malé déti

nebo nevyhovujici pracovni doba.

Podle vysledkt vyzkumného Setfeni neni podpora zaméstnavatele nebo nedostupnost vhodného

zafizeni pro péci o déti vyznamnym problémem v harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota.
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Graf 15 Ocenil/a byste individualni poradenstvi k tomu, jaka opatieni jsou pro vas vhodna v oblasti
slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota?

OCENIL/A BYSTE INDIVIDUALNI PORADENSTVI K
TOMU, JAKA OPATRENI JSOU PRO VAS VHODNA V
OBLASTI SLADOVANI OSOBNIHO A PRACOVNIHO
ZIVOTA?

Spise nesouhlasim /
12% Rozhodné

souhlasim
32%

Spise souhlasim
56%

Zdroj: vlastni vyzkum

Poradenstvi v oblasti WLB by ocenilo 88 % respondentii a zddny z respondentii nevyjaril

vyslovny nesouhlas s takovymto typem poradenstvi.

36



Graf 16 O jakou formu flexibilniho pracovniho reZimu byste projevil/a zijem?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Pii vyzkumném Setfeni méli respondenti v této otazce na vybér z vice moznosti. O praci

z domova by projevilo zajem 73 % respondentd. Dal§im velmi atraktivnim flexibilnim

pracovnim rezimem pro respondenty je pruzna pracovni doba, kterou by uvitalo 70 %

dotazovanych. Nejmensi z4jem naopak respondenti projevili o konto pracovni doby. O tento

rezim by projevil zajem pouze jeden zaméstnanec, ktery je zaméstnan v oblasti IT.

Zajem o nektery z flexibilnich pracovnich rezimt se vyskytuje u vSech respondetnli. Moznosti

ze strany zameéstnavatele jsou ale velmi omezené a dle odpovédi v dotazniku maji moznost

prace z domova, o kterou je mezi dotazovanymi velky zajem, pouze 3 respondenti. Zaméstnanci

se tak nemusi citit dostatecné podporovani od zaméstnavatele a museji vyhledavat jiné néstroje

jak harmonizace docilit.

Ze zamésntaneckych benefitl, které spolecnost svym zaméstnancim nabizi, respondenti

uvadéli:

e moznost vzit si neplacené volno,
e tyden dovolené nad ramec stanoveny zékonem,

e sick days.
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V dne$ni dobé jsou tyto zaméstnanecké benefity velmi rozSifené a zaméstnanci

je po sych zaméstnavatelich pozaduji.

Sick days umoziiuje zaméstnanclim vybrat si ro¢né¢ nékolik dni volna, pokud se neciti dobfe.
Tento benefit je Casto vyuzan v ptipadech, kdy par dni staci k vyléceni nemoci (chiipka, bolesti
hlavy, bolest v krku, ryma atd.). Moznost vyuziti sick days v pfipadé nemoci napomaha
rychlej§imu navraceni zaméstnancti zpét do pracovniho rezimu a jejich plné nahrady mzdy.
Cerpéani volna nad ramec zédkona mohou vyuzit zaméstnanci, ktefi piivitali novy piirustek
do rodiny. S rodiovstvim se poji mnoho zavazki a povinnosti, které doposud nebyly nutné.
V prvnich dnech, kdy se zaméstnanci stanou novopecenymi rodic¢emi, chtéji o svého potomka
pecovat spole¢né s partnerem a moznost vzit si volno je pro né¢ velmi vitanou podporou

od zaméstnavatele.

Na zéklad¢ provedeného vyzkumu je viditelna snaha ze strany spolec¢nosti o udrzeni kontaktu
se zaméstnanci na rodiCovské dovolené. V dotaznikovém Setfeni z nabidnutych odpovédi

vybrali respondenti nasledujici:

1. Zaméstnavatel drzi zaméstnanciim jejich pracovni misto.
2. Zameéstnavatel udrzuje kontakt se zaméstnanci na rodicovské dovolené.
3. Zamg¢stnavatel umoznuje zaméstnanciim na rodicovské dovolené spolupraci (extern¢,

casteCny tvazek apod.).

Drzet zaméstnanciim jejich pracovni misto je uréeno zakonem a v dotazniku tuto skute¢nost
potvrdilo 77 % dotazovanych. Udrzovani kontaktu se zaméstnanci na rodicovské dovolené
uvedlo 69 % a moznost spoluprace i pres rodicovskou dovolenou potvrzuje 55 % dotazovanych.
Pouze 12 % respondentd na tuto otazku odpovédélo, ze nevi, jak zaméstnavatel podporuje

zaméstnance na rodi¢ovské dovolené.
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Graf 17 Podporuje Vas zaméstnavatel otce, ktef'i chtéji nastoupit na rodi¢ovskou dovolenou?

PODPORUIJE VAS ZAMESTNAVATEL OTCE, KTERI
CHTEJi NASTOUPIT NA RODICOVSKOU

DOVOLENOU?

Ne
2%

Zdroj: vlastni vyzkum

Posledni otazka, na kterou méli respondenti v dotaznikovém Setfeni zodpoveédét, znéla,
se tykala toho, zda se firma drzi spiSe tradicniho pojeti spolecnosti a genderového rozdéleni

roli, nebo na tuto problematiku nahlizi modernim pohledem.

Nérok na odchod na rodiCovskou dovolenou maji jak muzi, tak Zeny. Zalezi pouze
na rozhodnuti paru, ktery z nich tuto moznost vyuzije a bude se starat o potomka. I kdyz stale
pretrvava trend, ze na rodiovskou dovolenou chodi spiSe Zeny, ptipadii, kdy jdou muzi
na rodicovskou dovolenou, pifibyva. Zde vSak miizeme narazit na nepochopeni ze strany

zaméstnavatele.

Cilem tedy bylo zjistit, jak podporu zaméstnavatele v této situaci vnimaji dotazovani. Vysledek

je uspokojivy, jelikoz pouze 2 % respondentli odpovédéla, ze jejich zaméstnavatel nepodporuje

srosr

ze strany zamé&stnavatele a zbylych 30 % dotazovanych odpovédélo, Ze nevi.
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6 Zhodnoceni vyzkumu

Cilem této bakaldiské prace bylo zanalyzovat aktudlni situaci v oblasti sladovani osobniho
a pracovniho Zivota zaméstnancli VSeobecné zdravotni pojistovny. Do dotaznikové Setieni
se zapojilo 98 zameéstnancli z 11 riznych pobocek. Vétsi Cast respondentid bylo zenského
pohlavi, coz, jak bylo zminovdno vysSe, odpovida rozlozeni zaméstnanci spolecnosti.

Tento pomér je také pfisuzovan vysSimu zajmu zen o toto téma.

Pti zjistovani uspofadani priorit v Zebficku hodnot vysla u vétSiny dotazovanych na prvnim
misté rodina, kterou nasledovala prace, poté pratelé a na posledni pficce se nejcastéji
objevovaly vlastni zajmy. Toto poradi Ize odvodit ze skutecnosti, ze pfi nespokojenosti s praci
muizeme ud€lat zménu a najit si jiné pracovni misto, ale rodinné vztahy jsou dlouhodobé
a pro vétsinu lidi je rodina mistem, kam se obraci se svymi starostmi, problémy i radostmi.
Spatné vztahy v rodinné sféfe mohou zptisobovat celkovou nespokojenost jedince. Z odpovédi
respondentl vyslo najevo, Ze vSichni, ktefi patti do vékové kategorie 50 a vice let, fadi rodinu
na prvni misto. Rodinu za nejvétsi prioritu povazuje 95 % zen z vékové kategorie 26-30 let.
Podle genderového rozdéleni se rodina stava prioritou diive u zen nez u muzi. Muzi rodinu fadi

na prvni pticku az ve vékové kategorii 31-45 let.

Prace se ve vysledku nejcastéji objevuje na druhé pficce, a to piesnéji u 60 % dotazovanych.
Z toho mlzeme usuzovat, ze je pro respondenty prace velice dulezitd a uvédomuji si jeji
potfebu. Podle vysledkli fazeni priorit maji respondenti jasnou piedstavu, kterd se ovSem
ne vzdy shoduje s jejich schopnosti sladovani osobniho a pracovniho zivota. Velkd cast
respondenttl, kteti maji déti, v dotazniku odpovédéla, ze 1épe zvladaji pracovni sféru na tikor
rodiny. Tato odpovéd se nejméné vyskytovala u respondentli, kteti nemaji déti a patii

do vekové kategorie 21-25 let.

Az 56 % respondentd si na vlastni aktivity udéla ¢as méné nez 5 hodin v tydnu. Divodem
je dualezitost jinych priorit. Z dotazovanych odpovédelo 30 %, ze jsou CasteCné spokojeni
se svou pracovni dobou, a z nich 87 % projevilo zdjem o praci z domova. V nastaveni moznosti

home-office je velky potencial pfi zlepSovani situace v oblasti WLB ve spolecnosti.

Podle prizkumu ma spole¢nost pfipravené rizné programy pro zaméstnance, ktefi se vraceji
do zaméstnani po rodiCovské dovolené, a nabizi svym zaméstnancim moZzZnost prace

na zkraceny uvazek.
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7 Navrh zlepSeni situace v oblasti WLB

Provedeny prizkum a ziskané informace o nabirani novych zaméstnancii ukazuji, Ze n¢které
nabizené néstroje podporujici WLB jsou jen personalni marketing. Zaméstnanci spole¢nosti
v mnoha pfipadech nemaji moznost vyuzit zddnou formu flexibilniho pracovniho rezimu.
Pozitivnim krokem ze strany spole¢nosti ve slad'ovani osobniho a pracovniho zivota je zatazeni
cerpani dovolené nad ramec zakoniku prace a moznost vyuziti sick days. Nize uvedené navrhy

by mély vést ke zlepSeni situace v oblasti slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota.

7.1 Zavedeni flexibilnich pracovnich rezimi

Mezi poptavkou flexibilnich pracovnich uvazkt a jejich aktudlnim vyuzitim panuje na zékladé
provedeného vyzkumu zna¢ny nesoulad. Bez moznosti flexibilni pracovni doby pracuje na plny
uvazek 57 % respondenti vyzkumu. Pfitom 70 % z nich by o flexibilni pracovni dobu mélo
zdjem. Nutno dodat, ze tuto moznost flexibilni pracovni doby nelze poskytnout vSem
zaméstnancim. Z toho muze plynout znacnd nespokojenost, kterd se mize prenést
do profesniho chovani zameéstnance. Je tedy vice nez vhodné poskytnout zaméstnanci ¢asovou
flexibilitu alespon ¢aste¢né. Jednou z moznosti je rozvrhnout pracovni dobu tak, aby nezbytna
pracovni doba zlstala obsazena a zbyvajici ¢ast mohla byt vybrana zaméstnanci individualné.
Samoziejmé lze tento piipad rozvrzeni pouzit pouze za piredpokladu, Ze je to mozné s ohledem
na provoz spole¢nosti. Nabizi se také moznost vytvofit tzv. sdilené pracovni misto, na kterém
se zaméstnanci mohou stfidat. Tuto moznost je vhodné nabidnout zamé&stnanctm, ktefi maji
zajem o kratsi pracovni dobu. Nespornou vyhodou je naptiklad jednoduché doplnéni smény
v ptipadé onemocnéni nékterého ze zaméstnancti. Pouze 6,7 % zaméstnancti v CR pracuje
na ¢asteény uvazek, pri¢emz evropsky primér presahuje 20 % (Cesky statisticky Gad, 2018).
Dal8i moznosti, o kterou by projevili zdjem hlavné rodice na MD/RD, je prace z domova
v pfipadé, ze to népli prace umoziuje. Jako alternativa v ptipadé, kdy nelze vyuzit plnéni
pracovni napln¢ z domova, se nabizi moznost rozvoje zaméstnanci v jiném oboru. Jedna
se o projeveni aktivni soucinnosti ze strany zaméstnavatele, jak zapojit zaméstnance

do pracovniho procesu.
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7.2 Zorganizovani Skoleni o WLB

V dotaznikovém Setfeni vySlo najevo, ze 88 % zaméstnancii by ocenilo Skoleni na téma
sladovani osobniho a pracovniho zivota. Z tohoto diivodu povazuji za spravné zatadit Skoleni
tohoto typu do vzdélavaciho programu. Do Skoleni této problematiky lze zapojit zaméstnance,
kteti zvladaji ispésné sladit rodinny a pracovni zivot. Skute¢né piibéhy jsou pro posluchace

vice motivacni a v praxi 1épe aplikovatelné.

Vyuzitim online Skoleni mtZze spolecnost jednoduse obeznamit své zameéstnance
s problematikou WLB. Skoleni mize byt p¥istupné viem zaméstnanctim napii¢ pobockami.
V ramci online skoleni muze organizace ptedstavit programy, které napomahaji ve slad’ovani
zivotnich priorit nebo mohou poskytnout kontakty na odbornou pomoc, kterd pfi tizivych
situacich zaméstnancim pomuze s hledanim rovnovéhy. Jako velice zdsadni v GspéSném
zavadeéni nastroji k podpofe WLB shleddvam Skoleni managementu, ktery by mél byt schopny

naslouchat potfebam a pfanim zaméstnanci.

7.3 Zavedeni programiu usnadiujicich navrat rodi¢i z RD

V dnesni dobé mame na vybér z mnoha moznosti, které podporuji navrat rodi¢ti do pracovniho
rezimu z rodiCovské dovolené. Jako pozitivné pilisobici nastroj pro VSeobecnou zdravotni
pojistovnu navrhuji zatadit do Skoleni zaméstnancli i zaméstnance na matetské ¢i rodicovské
dovolené, informovat tyto zaméstnance o aktudlnim déni v organizaci, ptipadné pii projeveni
zajmu nabidnout zkraceny tivazek nebo moznost feseni ne¢kterych pracovnich kol z pohodli

domova.

7.4 Zrizeni firemni materské Skolky nebo détského koutku

Dalsim néstrojem pro podporu WLB zaméstnancti je moznost ziizeni firemni Skolky. Mnoho
rodic¢ti ma kvili malé kapacité skolek v okoli bydlisté obtize sehnat misto pro svého potomka.
To vede k tomu, ze néktefi museji pfekonavat velké vzdalenosti z domova do Skolky, ze Skolky
do préace a odpoledne zpét (Rydlova a Junova, 2011). Tento problém by mohla vyfesit firemni
Skolka. V legislativé neni pro firemni Skolku samostatny pojem, ale je vyuzit opis: ,,materskd
Skola urcena ke vzdélavani deti zaméstnancii zrizovatele nebo jiného zaméstnavatele nebo

zaméstnavateli (MSMT, 2013-2021). Tento podptirny nastroj pro harmonizaci osobniho

24
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finan¢ni naroc¢nost a vysoké naroky na administraci. Ztizeni firemnich $kol musi spliovat
ptisné legislativni podminky a podléhd zapisu do rejstiiku Skolskych pravnickych osob,
hygienickym kontrolam a kontrolam Ceské §kolni inspekce. Rozhodnuti z¥idit firemni §kolku
je dlouhodoba investice, ktera vyzaduje dobfe propracovany a pfipraveny plan
(Jelinkova, Michnova & Minarova, 2013). V dasledku tohoto naro¢ného rozhodnuti odpadne
zaméstnancim stres pii zajiStovani péce o potomka v Case, kdy musi byt v praci. V ptipadé,
ze podnik zfidil firemni Skolku a jeho zaméstnanci nezaplni celou kapacitu, mohou volna mista
nabidnout i mistnim obcCaniim, ¢imz zajisti jeji plnou vyuzitelnost. Dalsi varianty jsou
domluvené partnerské matetské Skoly, do kterych by zaméstnanci své potomky mohli umistit,
nebo  zfizeni  détského  koutku, ktery neni  tak administrativné  naroc¢ny

(Rydlova & Junova, 2011).
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8 Zavér

V této praci byla predstavena problematika WLB a nejdiilezitéjsi aspekty, které do této oblasti
zasahuji. Koncept WLB nelze jasné definovat, a nelze ani uréit jednotné zasady,
které by dokazaly nastavit rovnovdahu ve sladovani osobniho a pracovniho zivota.
Do celkového vysledku rovnovahy zasahuje mnoho ovliviujicich faktord. WLB je ovlivnéno
zamé&stnanci, ale i zaméstnavateli. Zaméstnanci se na nachazeni idedlni rovnovdhy mezi
pracovnim a osobnim Zzivotem podileji pfedev§im svym pfistupem k t€émto zivotnim sféram,
osobnim potfebadm, nastavenym prioritim, osobnostnim rysiim atd. Zaméstnavatelé maji také
velky vliv na vysledky v oblasti WLB u svych zaméstnanct, a to piredevsim ptistupem k této
problematice a moznostem vyuzivat ndstroje WLB. Dals$i nedilnou soucasti ovliviiujici
rovnovahu jsou okolni vlivy, jako napfiklad statni nafizeni, technologické, ekonomické,

politické a socidlni vlivy atd.

S nastupujici novou generaci se méni naroky na zaméstnance i na zameéstnavatele. Na tuto
skute¢nost je nutno reagovat a prizpusobit n¢které zavedené pfistupy tak, aby vyhovovaly
novym podminkdam spolec¢nosti. Obecny piistup k rovnovadze mezi osobnim a pracovnim
zivotem se méni. I kdyz se prace v zebticku hodnot drzi stile velmi vysoko, na dileZitosti
ziskava 1svoboda volného cCasu. Pro spokojenost obou stran, jak zaméstnancd,
tak zaméstnavateld je dilezité najit spole¢né feSeni prostfednictvim riznych podpiirnych

nastroji.

Spokojeni zaméstnanci se spravn¢ nastavenou rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem
jsou pro spolec¢nost z dlouhodobého hlediska ptinosem. Nejen, Ze organizace usetii na vydajich
vynalozenych na ziskavani a zaskolovani novych zaméstnanci, ale udrzi si tim loajalni

a angazované zamgéstnance a bude tim mit i vyssi atraktivitu na trhu prace.

Na vybér je mnoho nastrojii, které podporuji sladovani mezi osobnim a pracovnim Zivotem.
Aby aplikované nastroje pro podporu WLB dosahovaly pozadované piidané hodnoty,
mély by vychazet z potfeb a priorit zaméstnanct, protoze pokud tomu tak neni, zavedené
nastroje nemuseji mit zadny pozitivni vliv na zlepSeni rovnovahy. Mezi hlavni moznosti,
které 1ze poskytovat, patii flexibilni pracovni rezimy, Skoleni natéma WLB, dovolena
nad rdmec zakoniku prace, firemni Skolka atd. Pozornost by se vSak méla ubirat i smérem
k nevhodn¢ aplikovanym néstrojim, které by mohly zptisobovat diskriminaci ur¢itych skupin

zamé&stnancl. Pro hledani spravnych opatfeni je vhodné provést interni vyzkum, identifikovat
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potfeby zaméstnanctl a po zavedeni podpurnych nastroju sledovat vyvoj zaméestnancti v oblasti

WLB.
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I. Summary

This bachelor's thesis deals with the concept of so-called "Work-life balance" in the company
Vieobecna zdravotni pojistovna Ceské republiky. It identifies individual tools which could be
hepful in harmonization of work and personal lives of employees. The work is divided into two
basic parts. The first part of this thesis explains the theoretical foundations of reconciling
personal and professional life. It presents the possibilities of alternative working hours, their
advantages, disadvantages and uses. It further discusses factors influencing the view of the

concept of work-life balance or pro-family policy.

This theoretical knowledge is further applied in the practical part of this work. The second part
contains a brief description of the monitored company. This section also presents the
methodology used to research and interpret its results. The aim of this work is to assess the
concept of work-life balance in a selected organization and propose changes to improve the

current state and the development of the research area.

Keywords: management, human resources management, assesment, Work-life balance, family,

work, balance
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Seznam priloh

Priloha €. 1: Dotaznik
Dotaznik pro bakalatskou praci ,, Work-life balance ve vybrané organizaci®

1. Jaké je vase pohlavi
a. Zena
b. muz
2. Jaky je vas rodinny stav?
a. svobodny/a
b. Zenaty/a
c. rozvedeny/a
d. partner/ka
e. vdovec/vdova
3. Kolik vam je let?
a. 20 améné

b. 21-25
c. 26-30
d. 31-45
e. 46-50

f. vice nez 50
4. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a. zakladni
b. vyucen
c. stiedoskolské
d. vysokoskolské
5. Kolik mate déti?

a. zadné
b. 1

c. 2

d. 3

e. 4

f. Savice

6. Jaky typ tvazku mate?
a. plny pracovni tvazek
plny pracovni uvazek, pruzna pracovni doba
plny pracovni uvazek, pruzna doba, prace z domova
zkraceny pracovni vazek
zkraceny pracovni uvazek, pruzné pracovni doba

°oac o

f. zkraceny pracovni uvazek, pruzné doba, prace z domova
7. Na jaké pozici v podniku pracujete? (oteviend)



10.

11.

12.

13.

14.

15.

nejméng dulezitd)
a. vlastni zajmy
b. pratelé
c. rodina
d. prace
Jak dulezita je pro vas dobra atmosféra na pracovisti?

vvvvvv

a. 1-4 (nejdulezitési, dulezitd, méné dulezitd, nejméné dulezitd)

Jak Casto se stava, ze zlistavate v praci prescas?
a. nikdy
b. vyjimecné
c. obcas
d. Casto
e. pravidelné
f. vzdy

Jak Casto se stava, ze si nedokoncenou praci berete domt?
a. nikdy
b. vyjimecné

c. obcas

d. casto

e. pravidelné
f. vzdy

Jste spokojen/a s mnozstvim volného ¢asu po praci?
a. spokojen/a
b. spiSe spokojen/a
c. ani spokojen/a ani nespokojen/a
d. spiSe nespokojen/a
e. nespokojen/a
Jste spokojen/a s vasi pracovni dobou?
a. spokojen/a
b. spiSe spokojen/a
c. ani spokojen/a ani nespokojen/a
d. spise nespokojen/a
e. nespokojen/a
Kolik hodin za tyden travite praci?
a. méné nez 40 hodin
b. 40 hodin
c. 41-45 hodin
d. 46-50hodin
e. vice nez 50 hodin
Kolik hodin tydné¢ travite s rodinou?
a. mén¢ nez 5 hodin
b. 5-10 hodin
c. 11-20 hodin



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

d. 21-30 hodin

e. 31-40 hodin

f.  41-50 hodin

g. vice nez 50 hodin

Kolik hodin tydné travite svymi konicky/osobnimi zajmy?

a. Mén¢ nez 2 hodin

b. 2-5hodin

c. 6-7 hodin

d. vice nez 7 hodin

Kolik hodin tydné¢ vam zabere spanek?
a. mén¢ nez 20 hodin
b. 21-30 hodin
c. 31-40 hodin
d. 41-50 hodin
e. 51-60 hodin

f. vice nez 60 hodin
Stalo se vam nékdy, ze jste Sli do préace i piesto, ze jste se necitil/a dobfe, jelikoz jste si
nechtél/a brat dovolenou nebo jit na nemocenskou?

a. ano, n€kolikrat se mi to stalo

b. ne, nikdy se mi to nestalo

c. ne, mohu vyuzit sick days

d. ne, mohu vyuzit home office
Stalo se vam nékdy, Ze jste kvuli pracovni dobé nemohl/a jit k 1€kati, do banky ¢i si
vyfidit néco urgentniho?

a. ano, stava se mi to bézné

b. ano, ale jen vyjimecné

c. ne, nikdy se mi to nestalo
Stalo se vam nékdy, Ze jste kvuli pracovni vytizenosti musel/a zrusit své napldnované
aktivity?

a. ano, stava se mi to bézné

b. ano, ale jen vyjimecné

c. ne, nikdy se mi to nestalo
Jak zvladate slad’ovani osobniho a pracovniho zivota?

a. oboji zvladam bez problému

b. 1épe zvladam praci na tkor rodiny

c. Iépe zvladam rodinu na tkor prace

d. nedafi se mi zvladat ani rodinu ani praci
Co povazujete za divod problému ve slad’ovani osobniho a pracovniho zivota?

a. nedostupnost vhodného zatizeni pro péci o déti
maly nebo zadny podil partnera/ky pti pé¢i o domécnost nebo vychoveé déti
osobni zdravotni problémy nebo zdravotni problémy v rodiné
mala nebo zadna podpora zaméstnavatele
velkd pracovni vytiZzenost

jiny

me oo o



23. Ocenil/a byste individualni poradenstvi k tomu, jaka opatfeni jsou pro vas vhodna
v oblasti slad’ovani osobniho a pracovniho zivota?

a. rozhodn¢ souhlasim
b. spiSe souhlasim
c. spise nesouhlasim
d. rozhodn¢ nesouhlasim
24. O jakou formu flexibilniho pracovniho rezimu byste projevil/a zajem?
a. prace z domova
b. konto pracovni doby
c. stlaceny pracovni tyden
d. sdilené pracovni misto
e. pruznd pracovni doba
f. jiny
25. Poméha vam vas zaméstnavatel pii slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota
a. ano
b. ne
26. Umoznuje vam zamé&stnavatel Cerpat volno nad ramec zdkona?
a. ano, je mozné vyuzit placené volno
b. ano, je mozné vyuzit neplacené volno
c. ano, je moznost vyuzit sick days
d. ne
27. Jak podporuje va$ zamé&stnavatel navrat zaméstnanci/-kyn z rodicovské dovolené?
a. zaméstnavatel drzi zaméstnanctim jejich pracovni misto
b. zaméstnavatel udrzuje kontakt se zaméstnanci na rodi¢ovské dovolené
c. zaméstnavatel pravideln¢ informuje zaméstnance na rodi¢ovské dovolené o
zménéch v organizaci
d. zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim na rodi¢ovské dovolené riizné formy
vzdélavani
e. zaméstnavatel umoziuje zaméstnanciim na rodicovské dovolené spolupraci
(externé, castecny tivazek apod.)
f. zaméstnavatel neposkytuje zaméstnanctim na rodi¢ovské dovolené zadné
programy usnadiiujici ndvrat do zaméstnani
g. nevim
28. Podporuje vas zaméstnavatel otce, ktefi chtéji nastoupit na rodi¢ovskou dovolenou?
a. ano
b. ne
c. nevim



