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Abstrakt

Bakalaiska prace se zamé&fuje na work-life balance. V teoretické ¢asti vysvétluje pojem
samotny, jeho historii, uvadi generace na trhu prace, negativni dopady nerovnovahy
pracovniho a osobniho Zivota a pfinosy work-life balance. Déle teoretickd ¢ast definuje
nastroje na podporu rovnovahy pracovniho a osobniho Zzivota. Vyzkumna cast se
zamétuje na firmu ESOP ucetni a danova kancelar s.r.o. Dotaznikovym Setienim zjist'uje,
jaké nastroje firma zavadi a jak je zaméstnanci vyuzivaji. Soucasti praktické ¢asti jsou
navrhy na dal$i nastroje k podpote rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota zamé&stnanct

firmy.

Kli¢ova slova
Work-life balance; Generace na trhu prace; Rodinna politika; Dotaznik; ESOP ucetni

a danova kancelaf s.r.o.

Abstract

The bachelor’s thesis is focused on Work-life balance. In the theoretical part the thesis
describes the concept, its history, states generations on a labor market, negative impacts
of work-life imbalance and benefits of work-life balance. Further more the thesis defines
tools to support work-like balance. Research part pays attention to a company ESOP
accounting and tax office, LLC. Through the survey it will be found out, which tools the
company already applies and if the employees are using them. Proposals for other tools
to support work-life balance for the employees of the company is included in research
part.

Key words
Work-life balance; Generations on a labor market; Family policy; Questionnaire; ESOP

accounting and tax office, LLC
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Uvod

Sladéni pracovniho a osobniho Zivota se dnes slycha ¢astéji nez diive. Podniky se diky
nizké nezaméstnanosti a ob¢asnému nedostatku zaméstnancii snazi zavadét benefity
a nastroje k rovnovaze pracovniho a osobniho zivota. Mohou si tak 1épe udrzet a nalakat

schopné pracovniky do jejich podniku.

O téma work-life balance se zajimam uz par let, kdy jsem chodila na brigady do firem.
Uz tehdy jsem ptfemyslela, jakou roli hraje rovnovaha mezi ¢asem stravenym v praci a
volnym ¢asem pro spokojeny zivot. Pro kazdého znamena rovnovaha néco jiného, a tak
se neda urcit jednotny navod K jejimu dosazeni. Je dilezité najit harmonii, aby ¢loveék

stihl v§e, co chce a byl pfitom vyrovnany.

Bakalaiska prace za¢ina nejprve teoretickou casti, kde bude vysvétlen pojem work-life
balance, jeho vyznam a historie. Autorka stru¢né popise, jak je spolecenska odpovédnost
firem propojena s oblasti work-life balance. Dale vymezi marketingové generace na trhu
préace a jejich typické chovani v Zivoté i zaméstnani. Uvede, jaké mohou byt negativni
dopady nerovnovahy pracovniho a osobniho Zivota a co je miize vyvolat. Poté se zam¢ii
na piinosy vychazejici ze zavedeni nastroji na podporu work-life balance. Posledni
oblasti, které se bude autorka vénovat v teoretické casti, jsou nastroje na podporu
rovnovahy. Ty jsou rozdéleny do podoblasti — flexibilita trhu, motivace, odménovani

a rozvoj zamé&stnanci, rodinna politika a plisobeni odborti ve firmé.

V teoretické ¢asti jsou vyuzity zdroje internetové i knizni, ato v ¢eském a anglickém
jazyce. Knizni zdroje budou cerpany pievazné od Armstronga z roku 2007 a 2009,
Rydvalové a Junové z roku 2011, Horvatové, Blahy a Copikové z roku 2016 a dalgich.
Internetové zdroje budou Cerpany z velké ¢asti z témat work-life balance a fizeni lidskych

zdrojti.

Vyzkumna ¢ast se zaméiuje na firmu ESOP tucetni a danova kancelaf s.r.o. Autorka
nejprve piedstavi firmu, poté analyzuje dotaznikové Setfeni a doplni informace o firmé
z tizeného rozhovoru. Dotazovani respondenti bylo provadéno online formou
a respondenty byli zaméstnanci i vedeni firmy. Otazky jsou pfedevsim zaméfeny na
rovnovahu v pracovnim a osobnim Zivot€¢ ana nastroje na podporu rovnovahy jiz

zavedené firmou. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni budou navrhnuty firmé
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ESOP dalsi néstroje k podpoie rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanct

firmy.
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Motivace

Téma work-life balance mé& poprvé zaujalo po tom, co jsem zacala pracovat ve firmé na
dohodu. M¢la jsem moznost se tam setkat se spoustou zaméstnanct. V jedné z kancelaii
s priblizné 30 zaméstnanci, kde jsem vypomahala, bylo znat, Ze néktefi zaméstnanci jsou
pfepracovani a jini pomalu nemaji co na praci, coz mize byt zpiisobeno i $patnou
organizaci prace. Z rozhodnuti hlavniho vedeni této firmy se bakalafskd prace na tuto
nejmenovanou firmu nezaméiuje. Zavést nastroje na podporu rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem neni az tak jednoduché. Svou praci bych proto chtéla napomoct firme

ESOP tucetni a danové kancelati s.r.0. ke zlepseni rovnovahy jejich zaméstnanca.

11
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Cil prace

Bakalatskd prace se zaméiuje na tzv. work-life balance neboli sladéni pracovniho
a osobniho zivota v podminkach ¢eskych podnikii. Cilem prace je definovat konkrétni
opatieni, které podniky nastavuji pro své zaméstnance a navrhnout dalsi aktivity, které

by ptispély ke zkvalitnéni rovnovahy jejich pracovniho a osobniho Zivota.

12
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Teoreticka c¢ast

1 Work-life balance

Nékdy také work-family balance, nebo pouzivana zkratka WLB (work-life balance), se
z anglického jazyka pieklada jako ,,sladéni pracovniho a osobniho/rodinného zivota“. Ve
firemnim slovniku toto pojeti maze brat jako navod, jak koordinovat svij volny c¢as
s Casem pracovnim ajak mezi nimi udrzet rovnovahu. Tato teorie totiz vychazi
z takového piedpokladu, Ze by si kazdy mél odhadnout a ur¢it své priority a zorganizovat

¢innosti tak, aby predesel zbyte¢nému stresu a tizkosti. (Altaxo, 2019)

Kumanu (2020) definuje tuto tématiku jako ,,Energy is the missing ingredient “, coz se da
z anglického jazyka pielozit jako ,,Energie je tou chybé&jici ingredienci®. Pojem je sice
nov¢jsi, ale casem meéni své formy a také kazdy se na né&j diva z jiného thlu pohledu.
V dnesni dobé bychom se misto rovnovahy casu, méli spiSe zaméfit na rovnovahu
energie, a to zahrnuje pohled na to, jak si pracujici lidé fidi ¢as straveny v praci i mimo
ni. Cas mimo praci mize zahrnovat mezilidské vztahy, rodinné zavazky a volnocasové

zajmy a konicky.

Jak uz bylo feceno, kazdy ale WLB vidi a vnima jinak. Nékdo rad travi ¢as v préci, ale
jiny chee z prace co nejdiive odejit, aby mél dostatek €asu na své volnocasové aktivity
a konicky. Nejvice toto téma vSak fesi zeny. Dtive byl trend, Ze Zeny ziistavaly vice doma
a staraly se o domacnost, ale v dnesni dobé fesime rovnopravnost Zen a muzi. Zeny tedy
Casto pracuji cely den a poté se staraji jeSt¢ o domacnost. Proto v nékterych piipadech

vnimaji svou préci jako ztratu ¢asu. (Simonova a Safrankova, 2015)

WLB se nejvice tyka zen majici déti, ale napiiklad i studentd, ktefi pracuji. U studenti se
tato tématika zaobira pouze jimi, nefiguruje zde nikdo jiny, jako tomu mutze byt u rodi¢t
s détmi. (Rydvalova, 2011)

Podle Horvatové (2016) jsou pro WLB duilezité predevsim:
e pfiznivé a podporujici okoli — podpora zaméstnavatele a ochota fesit negativni
jevy, jako jsou naptiklad diskriminace nebo Sikana na pracovisti,
e Uznadni potieb zivotniho cyklu/flexibilita — poskytovani pruznych pracovnich

rezimi k pomoci zaméstnanciim, aby mohli sladit své povinnosti a zjmy,

13
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e jistota pfijmu — C¢loveék, ktery si neni jisty, zda ma potiebny piijem, pracuje
piescas, o vikendech, hleda si dal$i zaméstnani a narusuje tim svoji rovnovahu
mezi osobnim a pracovnim Zivotem (v Cesku je toto hledisko podstatné pro 93 %
obcant),

e socialni pomoc a podpora — vztahy na pracovisti mohou byt ob¢as napjaté, a proto

by zde méla byt podpora je zlepsit.

Obcas ale mluvime o ,,work-life imbalance®, coz je naopak nerovnovaha pracovniho
a osobniho zivota. Lidé v této situaci vétSinou vidi praci a osobni zivot rozdélen¢ a praci
upiednostiuji pfed svymi koniCky, rodinou a dal§imi volnoCasovymi aktivitami.

(Kadetabkova, 2020)

Vyhovujici pracovni podminky, jejich vytvofeni auprava, jsou nezbytnou soucasti
pracovnépravniho vztahu a napomahaji i k harmonizaci pracovniho a osobniho zivota.
Vytvati vhodné pracovni podminky pro rodice s détmi tak, aby si mohly naplénovat

a sladit sviij profesni a osobni zivot podle svych finan¢nich moznosti. (Halifova, 2014)

Pracovnépravni vztahy definuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ktery se prubézné
aktualizuje. Kazdy podnik se o své zaméstnance stara jinak, ale jsou véci, které jsou dané
zakonem. Uz desitky let, ne-li vice, je jeden znejvétSich problémil na pracovisti
diskriminace. Zakon zde upravuje, co se za diskriminaci povazuje a co ne. Mimo jiné

urcuje prava a povinnosti jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele. (Kurzycz, 2020)

V roce 2017 ptedlozila Evropskd Komise navrh nové smérnice EU a Rady EU —
Rovnovéha mezi pracovnim a soukromym zivotem a zruSeni dosavadni smérnice Rady
2010/18/EU. Smérnice V celém znéni ,,Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem
rodici a pecujicich osob* je v platnosti od 12. ¢ervence 2019 a ¢lenské staty EU musi
tato ustanoveni zavést do svého vnitrostatniho prava do 2. srpna 2022. Mezi své priority
fadi (EU, 2020):

e rovny pfistup na trh prace,

e spravedlivé pracovni podminky,

e rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Smérnice EU a Rady EU se zamétuje predevsim na (Jouza, 2019):
e otcovskou dovolenou,

e rodicovskou dovolenou,

14
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e pecovatelskou dovolenou,
e pruzné usporadani prace,
e dalsi doporuceni smérnice — individudlné fesit dalsi oblasti pracovni ¢innosti,

které mohou napomoct k harmonizaci rodinného stavu.

Ze statistik za rok 2019 (viz Graf 1 a 2) vyplyva, ze u jedinci ve véku 20 az 64 let
zaméstnanost Zen je v EU o 11,6 % niz$i nez u muzi. Tato skute¢nost je divodem, pro¢
chtéji docilit rovnéjsi ptilezitosti na pracovisti a V. domdacnosti @ rovnomernéjsi rozdéleni

pecovatelskych povinnosti pro obé pohlavi. (EU, 2020)

V Grafech 1 a 2 je vyobrazena zaméstnanost v EU a CR nejprve Zen a poté muzi od roku
2005 do roku 2019. Zaméstnanost celé EU v roce 2019 je v daném vékovém rozmezi
v porovnani s Ceskou republikou niZi. Co se tyée poméru zaméstnanosti v CR, Zeny maji
v roce 2019 niz8i zameéstnanost o 15 % nez muzi. (Eurostat, 2020)

Graf 1 Zamé&stnanost Zen v EU a CR

Zaméstnanost Zzen v EU a CR ve véku 20-64 let
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Zdroj: Eurostat (2020)
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Graf 2 Zamé&stnanost muzi v EU a CR

Zaméstnanost muzd v EU a CR ve véku 20-64 let
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Zdroj: Eurostat (2020)

Pojeti WLB se uz od zac¢atku spise vazalo na Zeny pracujici na ¢asteény tivazek a starajici
se o déti do véku 15 let. Nastava tedy situace, kdy Zeny jdou na matetskou, poté na
rodi¢ovskou dovolenou apo n¢jakém cCase se vraci zpcét do prace. Na rodicovskou
dovolenou miizou jit samoziejme i muzi, ale nejéastéji chodi zeny. Piechod po tak dlouhé
dob¢ zpatky do prace a stale byt rodi¢em je mnohdy t€zké, a proto jsou dilezita opatieni,
ktera by tomu méla napomoci. Kdyz se odsuneme od matefstvi arodiCovstvi, tato
tématika se tyka i starosti o naSe blizké, pfedev§im rodinu, proto se tedy nékdy pouziva
namisto ,,work-life balance®, ,,work-family balance*. MizZeme tedy fict, Ze zdklad pojmu

ZUstava stejny, jen se asem formuje. (Simonova a Safrankova, 2015)

1.1 Historie WLB

Pojem WLB se zacal poprvé objevovat v 80. letech minulého stoleti ve Velké Britanii od
osvobozeneckého hnuti Zen (z ang. Women’s liberation movement). Zndmky pojmu se
ale objevily jiz pted timto krokem, v obdobi primyslové revoluce. Obyvatelé Velké
Britanie pracovali 14-16 hodin denné, 6 dni v tydnu, coz byla jak zdravotni, tak i socialni
zatéz predevSim pro déti, které vté dobé také pracovaly. Po néjakém case vlada
pfistoupila ke zmén¢, kdy déti a Zeny mohly pracovat méné hodin. Ptiblizn€ ve stejnych
letech se 0 toto déni, zaCaly zajimat Spojené staty americké. Z prizkumu se dozvédély,

ze primérné lidé v zemi pracuji vice neZ 100 hodin tydné&, coZ zapticinilo spoustu
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zavaznych onemocnéni, ktera znamenala bezpecnostni rizika pro celou zemi. Roku 1940
Spojené staty americké zavedly oficialni standardy na pracovni doba 40 hodin tydné. Po
80. letech se uz zacal pouzivat termin ,,work-life balance®, ktery zastavaly pfedevsim

zeny. (Kumanu, 2020)

Pozd¢ji na to se tyto zmény zacaly tykat 1 muzi a pracujici lidé piijali tento klicovy
koncept v pozdéjsim 20. stoleti, kde chtéli rovnovahu mezi profesionalnim a osobnim
zivotem a vice flexibility k planovani a fizeni si svého ¢asu, coz zvysilo spokojenost jak

V pracovnim, tak v osobnim zivoté. (Raja a Stein, 2014)

V Ceské republice se vek, kdy lidé zakladali rodiny, mnohokrat ménil. Ménily se i
pracovni podminky, pracovni doba i uvédoméni si dtilezitosti vazby ,,rodina-prace®. Pied
2. svétovou valkou lidé spiSe cekali, brali se a zakladali rodiny az pozdé&ji. To se zménilo
Vv dobé povalecné, kdy naopak byly Casné snatky a rodiny se zakladaly diive. Okolo 90.
let minulého stoleti se trend vratil na dobu piedvalecnou atim se snizila porodnost.

(Cermékové, 2002)

Po 90. letech se zacalo uvazovat o vazbé ,,pracovni trh-rodina®. Trzni ekonomika zvedla
az nckolikandsobné ceny statkl a sluzeb, které bylo zapotiebi na zaloZeni rodiny a jeji
fungovani. Zména v ekonomice zvedla i naklady, které jsou potieba pro pecovani o
rodinu. Dalo by se fict, Ze se v téchto podminkach prorodinna politika prosazovala velmi

tézce. (Cermakova, 2002)

Kvili narlstajicim cendm, inflaci a vy$§im Zivotnim ndkladiim nartstal 1 pocet hodin
strdvenych v praci, jak u muZzi, tak u Zen. Zavedly se omezujici opatieni na podporu
rodin, jako napfiklad povinnost drzet misto Zendm na matei'ské dovolené, ulevy pro rodice
Vv praci a dal$i. Tim ale nariistal pocet zaméstnavateld, ktefi nechtéli zaméstnat Zeny, které
by mohly v blizké dobé byt téhotné nebo uz déti mély. Neni to doba Gplné davna
a s nekterymi takovymi zaméstnavateli se miiZzeme setkat i dnes. V té dobé vSak narlistala
nezameéstnanost, a to Z ekonomického ani socidlniho pohledu nebylo dobré. Poté nastala
zména zivotni strategie Ceské rodiny a zacal se brat vétsi klad na vzdé€lani, majetek,

postaveni v praci, pocet déti, vék a dalsi faktory. (Cermakova, 2002)
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1.2 Spolecenska odpovédnost firem

K vyvoji WLB napomaha i spole¢enska odpovédnost firem. Pouzivany pojem Corporate
Social Responsibility (CSR) neni pfesné definovan, zatim neexistuje zadna jednotna
celosvétova definice. Mnoho autor uvedlo svoji definici, kde se vSak nejcCastéji
vyzdvihuji tyto oblasti: oblast environmentalni, oblast socidlni, oblast ekonomicka,

stakeholders a dobrovolnost. (Kasparova a Kunz, 2013)

Kuldova (2010) definuje CSR jako: ,, Podniky, které prijaly zdsady CSR za své, si
dobrovolné stanovuji vysoké etické standardy, snazi se minimalizovat negativni dopady
na zivotni prostiedi, pecuji o své zaméstnance, udrzuji s nimi dobré vztahy a prispivaji

na podporu regionu, ve kterém podnikaji“. (Kuldova, 2010, str. 18)

Dalo by se tedy fict, ze podniky (Kasparova a Kunz, 2013):

e dobrovolné realizuji CSR aktivity,

e aktivné spolupracuji se vSemi zainteresovanymi skupinami (dodavatelé,
odbératelé, zaméstnanci, akcionaii apod.),

e vedou s nimi otevieny dialog,

e udrzuji komplexnost a fungovani podniku s ohledem na tzv. , triple bottom line
business* (ekonomicke, environmentélni a socialni aspekty),

e zahrnuji CSR dlouhodobé do firemnich hodnot, podnikatelské strategie a procestl,

e jsou odpovédni a zavazani piispivat k rozvoji kvality Zivota.

CSR je vnitin€ spojeno s konceptem udrzitelného rozvoje, ktery se snaZi uspokojit
ekonomické, socidlni a environmentélni potfeby podniku, aniz by ohrozoval kvalitu

zivota budoucich generaci. (Evropska komise, 2020)

Podle Sipikala (2007) politika socialni odpovédnosti podnikii je jedna ze soudasti
problémt s genderovou rovnosti. CSR se zaméfuje na vice odvétvi, ale nezapomina ani
na zaméstnance firmy. Aby firma prosperovala v dlouhodobém métitku, je zapotiebi, aby
vSechny strany byly v rovnovaze a jak Kuldova (2010) podotkla, je dilezité i peCovat o
své zaméstnance. Je potieba si ujasnit, do jaké generace jedinec patii, aby mu mohl

nabidnout adekvatni benefity a pracovni podminky.
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1.3 Generace na trhu prace

Z marketingového hlediska se generace vymezuji ¢asovym obdobim podle narozeni
jedince nasledovné (Horvatova, 2016):

e Ztracena generace — mezi roky 1883 a 1900,

e Velka generace — mezi lety 1901 a 1924,

e Ticha generace — mezi lety 1925 a 1945,

e Generace Baby Boomers — mezi lety 1946 a 1964,

e Generace X —mezi lety 1965 a 1981,

e Generace Y —mezi lety 1982 a 1995,

e Generace Z — mezi lety 1996 a 2010,

e Generace Alfa — mezi lety 2011 a 2025.

Na trhu prace se tedy vyskytuji Ctyfi az pét generaci a kazdd z nich mé své typické
vlastnosti, které se vétSinou odviji od udalosti, ve kterych vyristaly. Generace Baby
Boomers je velice pracovitd, chce byt soucasti tymu a nékteti z nich pracuji i v obdobi
dichodového veku. Jedinci jsou vérni a oddani své praci, kterou maji radi. Generaci Baby

Boomers formovala naptiklad i udalost prvniho piistani na mésici. (Horvatova, 2016)

Generaci X se v Ceské republice ika Husakovy déti a jsou to lidé, ktefi vyrostli v dobé
plnych nejistot, at’ uz finan¢nich, spoleenskych nebo rodinnych. Jsou to tvrdé pracujici
zamestnanci, ktefi nemaji rddi zmény ani konflikty. Neboji se pfiuc¢it né€emu novému
akladou velky diraz na udrzeni si svého pracovniho mista. Casto také navstévuji

rekvalifika¢ni kurzy, jazykové kurzy nebo dalkova studia na vysoké skole. (Horvatova,
2016)

Podle webovych stranek Gradua (2016) je generace X zodpovédna, poctiva a striktné
oddéluje praci od osobniho Zivota. Mezi typické rysy muzeme zafadit dlouhodobé
zaméstnani. Jedinci se necht&ji zadluzit, takZe pljcky, avéry, leasingy a hypotéky

nevyuzivaji. Penize si spiSe davaji bokem pro déti a na stafi.

U generace Y nebo také ,,Millennials* se t¢Zko vymezuji roky. Néktefi autoti maji odlisny
nazor auvadi rozmezi 1980 az 1992. Formovala je naptiklad udalost 11. zafi 2001,
teroristické utoky. Jsou ambicidzni, chtéji mit zajimavou praci a svobodu. V praci se
chtéji vice pratelit s kolegy nez jen s nimi pracovat. V zivoté se zamétuji spise na své

z4jmy a osobni zivot, coz je rozdilné oproti generaci X. Neékteti studuji 1 nekolik
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vysokych skol najednou, radi pouzivaji nové technologie, ale nechtéji pracovat ptescas.
Je pro n¢ diilezitd rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem. Neboji se zmén a fict

si o0 vyssi plat. (Horvatova, 2016)

Milenialové tvofi ptiblizné 70 % pracovniho trhu a nechtéji stravit cely svij zivot u
jednoho zaméstnavatele. Chtéji jistou svobodu v praci aoceni praci z domova.
Zamgéstnavatelé se tak snazi naldkat zaméstnance na novy typ benefith. (HrubeSova,

2019)

Generaci Z 1ze specifikovat jako sebevédomou, ale netrpélivou a plnou nejistot. Vyristali
uz pii pocitacich a mobilech a vétsina si nedokaze predstavit zivot bez nich. Prilis rychle
dospivaji achtéji delat véci po svém. Davaji vétsi vahu rychlosti nez presnosti.
S porovnénim s predchozimi generacemi jsou méné ambicidzni a neposlouchaji rady od

ptedeslych generaci. (Horvatova, 2016)

Generaci Z formovaly slety informaci, které nasli online. Dfive informace nebyly tak
dostupné takika hned, ale zde se nachézi tlak z negativnich informaci (ekologicka hrozba,
politické konflikty a celkové fungovani spole¢nosti). To, co pro generaci Y bylo objevem,
pro generaci Z je samoziejmosti. Chtéji se prosadit a mit moznost projevit svlij nazor.

(Edenred, 2019)

Generace Alfa je zatim posledni generaci, ktera se ale na pracovnim trhu zatim jesté
neobjevuje a je jedinou generaci, ktera se narodila cela ve 21. stoleti. Typické pro ni je
netrpélivost a neschopnost hlubsiho mysleni. Pfedpoklada se, ze budou pecovat o starsi
generace a nejspis budou vzdélané;si neZ generace Z. Ocekava se u nich vysoka fluktuace,

pokud nebudou spokojeni v zaméstnani. (Horvatova, 2016)

Generaci Z a Alfu mohly formovat udalosti Brexit a pandemie Covid-19. Pandemie
zasdhla do zivota vSech zdkazem shromazd’ovani, zastavila se ekonomie anarusil se
kazdodenni Zivot jedinct. Podle vyzkumu z kvétna 2020 se vétSina respondentii shodla
na tom, Ze situace tohoto roku ovlivni obé generace. UZ je svym zplsobem ovlivnila
izolaci od ostatnich a uzavteni skol i jinych instituci. Lidé jsou plni Gizkosti a strachu, ale
1 to ma svétlou stranku, jako naptiklad prohloubeni rodinnych vztahti, vzajemna pomoc i

tolerance. (McCrindle a Fell, 2020)

Vyzkum dale zjistil, ze mladsi generace budou chtit vice cestovat a poznavat svét. VEtsi

polovina studentli uvedla, Ze vyuka online je t€z8i a dvé tietiny studentii se shodli na tom,
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ze vyuka ve Skole je produktivnéj$i. 78 % pracujicich respondentti, kteti pracuji

vvvvvv

domova spokojenéjsi, ale generace Z by radSi pracovala zpracovniho prostiedi.

(McCrindle a Fell, 2020)

Pozitivni dopad ma4 tato situace na rodiny. Rodi¢e pracuji z domova, déti studuji online
a muzou spolu travit vice ¢asu. Jedna se 0 generaci Y ajejich déti, generaci Alfa. Pro
rodice to vSak zdaleka neni tak jednoduché. Zatimco pracuji, musi stihat i u¢ivo s détmi
a péci o domacnost. Pfedpoklada se, ze generace Alfa bude po tomto obdobi odolngjsi
a kreativnéj$i. Vzdy je vSak lepsi sledovat, co ndim dana situace i piinasi a spravné
odhadnout jaky néstroj WLB pouzit, abychom se vyvarovali negativnim dopadiim

nerovnovahy. (McCrindle a Fell, 2020)

1.4 Negativni dopady nerovnovahy a co je miize vyvolat

Greenhaus a Allen (2011) hovoti o dvou situacich, kde mohou nastat problémy. Nejprve
je to WIF (z angli¢tiny work interference with family), coz znamena, ze prace zasahuje
do rodinného Zivota a poté FIW (z angli¢tiny family interference with work), coz je pravy
opak, tedy rodinny zivot zasahuje do zivota pracovniho. Zde je jasné, ze neni pokazdé na
chybé zaméstnani, ale nerovnovahu mohou zapfticinit 1 rodinné udélosti, které si pak

bereme s sebou do pracovniho prostiedi a miize to mit i negativni dopady.

Zvladani stresu byva jedna z nejtézsich situaci, kter¢ mohou n€koho potkat. Mize to byt
vyvoldno 1 z pracovniho prostfedi a zaméstnavatelé by méli takové situace feSit 1 ve
prospéch firmy, na kterou by to mohlo mit negativni dopady. Zaméstnanec, ktery trpi
nadmérnym stresem, mize onemocnét, mit nizsi efektivnost a tim ohrozovat vykon celé

organizace. (Armstrong, 2007)

Naroky neboli pracovni zatéz by neméla piesahovat jisté limity, které by mohly ohrozit
lidsky organismus, psychicky a fyzicky stav jedince. Mezi negativni faktory fadime
napiiklad casovy tlak, monotonii, intenzitu prace, vnucené pracovni tempo, praci
Vv tiisménném a nepfetrzitém pracovnim reZimu, praci Vnoci, vlivy narusujici
soustiedéni, riziko ohrozeni vlastniho zdravi azdravi spolupracovnik a dalsi.

(Horvatova, 2016)
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Graf 3 Priizkum "Workoholismus a jeho dopad na mezilidské vztahy", otazky: NaruSuje Vam

nadmérné pracovni vytiZeni Vase soukromi?

Narusuje Vam nadmérné pracovni vytizeni Vase soukromi?

44%
56%

mAno = Ne

Zdroj: Donatova (2015)

Prizkumu od Donatové (2015) se zucastnilo 158 respondentii riznych pracovnich pozic.
Nejvice zastoupenymi byli administrativni pracovnici a vedouci pozice. Nadmérné

pracovni vytizeni naruSuje soukromi 44 % respondentam (Graf 3).

Syndrom vyhoteni nastdva po mésicich nebo i letech, nenastava hned ze dne na den. Je
to proces, kdy se citime duSevné a fyzicky vycerpani. Ztracime motivaci, sebediivéru
a pocit smyslu Zivota. Kolikrat toho chceme stihnout tolik, Ze zapomindme sami na sebe

a ztracime rovnovahu. (Junova, 2011)

Casovy tlak, prekryvajici se pracovni naplné, skupinové rozhodovani, rozdilné nazory
a dalsi situace mohou vyustit v konflikt mezi lidmi v organizaci. Nejvétsim problémem
byva S$patnd komunikace mezi zaméstnanci, ktefi mezi sebou nechtéji nebo neumi
komunikovat. Casto na sebe pracovni ukony navazuji a zde je obzvlast dalezité mezi

sebou efektivné komunikovat. (Kocianova, 2012)

Dlouhodobé nespokojenost, ktera miize mit pocatky v osobnim i pracovnim zivot¢, muze
mit za nasledky i1 zdravotni potize. Mizou se projevovat nejprve stresem, nezdravym
Zivotnim stylem a zanedbavanim sebe samého a ostatnich okolo, jako jsou naptiklad déti

nebo pratelé. (Klimova, 2020)
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Casta absence mize byt dal§im negativnim dopadem nerovnovahy. Mohou ji vyvolat
faktory souvisejici s praci, osobni faktory a faktory pfitomnosti v praci. Faktory
souvisejici s praci jsou naptiklad rozmanitost prace, stres, ¢asté prevadéni pracovnikil na
jinou praci nebo fyzikalni podminky prace. Mezi osobni faktory fadime hodnoty
pracovnika (zabyvani se osobnimi zalezitostmi, odpocinek od spolupracovnikd, ...), vék
a pohlavi (mladsi pracovnici a zeny maji vyssi absenci). Pfitomnosti v praci ovliviiuje
systtm odménovani, systétm nemocenskych davek anormy pracovni skupiny.

(Armstrong, 2007)

Odbornici uvadi, Zze dojizdéni do prace vyvolava stres. Volnych pracovnich pozic ve
firmach je v CR mnoho. Najit si praci neni t&zké, coz potvrzuje i nizké procento
nezaméstnanosti. Néktefi zaméstnanci vSak pravidelné dojizdi i desitky kilometri do
prace, coz muze zpusobit vétsi nervozitu ¢i nespokojenost. Ti, kteti denné¢ absolvuji
dlouhé cesty do zaméstnani, se mohou potykat s pozdnimi ptichody, konflikty mezi
cestujicimi a ztracenym ¢asem. Nejenze je cestovani ndkladnéjsi, ale také je naro¢né pro
télo a zaméstnanec je unaveny jak psychicky, tak fyzicky. Nékteré firmy ptispivaji na
dojizdéni do prace finan¢né, nebo svazeji zaméstnance firemnimi auty, ale vétSina lidi si
cestu plati ze svého piijmu. Stres uz takovy je nebezpecny, ale kdyZ se spoji s dalSimi
problémy, mize byt daleko horsi a jedinec miize mit i zdravotni potize. (Hovorkova,

2018)

Graf 4 Priazkum "Workoholismus a jeho dopad na mezilidské vztahy", otizka: Jaky vliv ma podle

Vas workoholismus na mezilidské vztahy?

Jaky vliv ma podle Vés workoholismus na mezilidské vztahy?

1%

0
4% 4%

® negativni: 144 (91,14 %) nevim: 7 (4,43 %) = zadny: 6 (3,8 %) = pozitivni: 1 (0,63 %)
Zdroj: Donatova (2015)
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Graf 5 Prizkum "Workoholismus a jeho dopad na mezilidské vztahy", otazka "Jaky vliv ma podle

Vas workoholismus na zdravi ¢lovéka?

Jaky vliv mé podle Vas workoholismus na zdravi ¢lovéka?

= negativni: 139 (87,97 %) nevim: 8 (5,06 %) = zadny: 6 (3,8 %) = pozitivni: 5 (3,16 %)

Zdroj: Donatova (2015)

Workoholismus se podle prizkumu od Donatové (2015) fadi mezi negativni vlivy na
mezilidské vztahy a zdravi ¢lovéka (Graf 4 a 5). Z celkového poctu respondentd 158, ma
témet 88 % respondentli nazor, Ze se jedna o negativni vliv na zdravi a 91 % respondentt

vidi workoholismus jako negativni vliv na mezilidské vztahy.

Jednou z dalsich nepfijemnosti, se kterymi se zaméstnanec miize v praci setkat je sexualni
obtézovani a Sikana. Podnik by mél zaujmout jasny postoj a dat najevo, Ze se ani jedno
nebude tolerovat. Ze strany zamé&stnavatele je t€zké takové jevy ihned rozpoznat anebo

je poté posuzovat. (Armstrong, 2009)

1.5 Prinosy WLB

Diky nastrojim WLB se dad negativnim dopadiim pfedejit a S uZitim nastrojii z toho mit
pro firmu i ptinosy. Pro stru¢né shrnuti pfinost zavedeni politiky WLB piikladam tabulku
(Tabulka 1):
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Tabulka 1 P¥inosy WLB

Z pohledu jedince/organizace

Piinosy WLB

Z pohledu jedince

vétsi hodnota a rovnovaha kazdodenniho Zivota

lepsi porozuméni toho, co je tim nejlep$im pro rovnovahu

zvysena produktivita

lepsi vztahy mimo a na pracovisti

méngé stresu

lepsi organizace volného Casu

Z pohledu organizace

stress a time management

zvysena produktivita a kvalita prace

zodpovédnost a oddanost

lepsi prace v tymu

lepsi interni komunikace

zlepsena moralka

vEtsi zapojovani zaméstnancti

vetsi vérnost k firmé

sniZzeny negativni organizacni stres

spokojenost

snizeni fluktuace

snizeni prilezitostné absence

zlepseni vyuziti nové ziskanych pracovnikt

Zdroj: (vlastni zpracovani dle WorkLifeBalance.com, 2018; Armstronga, 2009 a Uli¢né, 2012)

Tzv. stress a time management napomaha s vyrovnavanim a predchazenim stresovym

situacim a zorganizovanim ¢asové denni rutiny. Vyhody WLB mohou byt brany ze dvou

pohledti, z pohledu zaméstnance i z pohledu organizace. Pro zaméstnance jsou to: vetsi

hodnota a rovnovaha kazdodenniho Zivota, lepsi porozuméni toho, co je tim nejlepsim

pro rovnovahu, zvySend produktivita, lepsi vztahy mimo a na pracovisti a méné stresu.

Z pohledu organizace jsou vyhodami: zvySena produktivita, zodpovédnost a oddanost,

lepsi prace v tymu a komunikace, zlepSend moralka, zaméstnanci se vice zapojuji, jsou

veérngjsi k firmé a snizeny negativni organizacni stres. (WorkLifebalance.com, 2018)

25




Vysoka skola polytechnicka Jihlava

Spokojenost zaméstnanci by méla byt prioritou kazdého zameéstnavatele. Politiku
rovnovahy mezi pracovnim anepracovnim zivotem vitaji spiSe zaméstnanci,
zaméstnavatelé nékterych podniki stale fesi otazku ,,jak na to*, protoze to ma i jisté
vyhody pro podnik samotny. Vyhody zavadéni politiky WLB jsou podle Setfeni z roku
2003 nasledujici (Armstrong, 2009):

e zlepseni produktivity a kvality prace,

e ZlepSeni oddanosti @ moralky,

e snizeni fluktuace,

e snizeni pfilezitostné absence,

e ZlepSeni vyuziti nove ziskanych pracovniki.

Obcas je tézké odhadnout, co zaméstnanci chtéji. Ve firmach se ¢asto pouzivaji anonymni
dotazniky, které vyplnuji v§ichni zaméstnanci veetné téch, ktefi jsou v podniku na dohodu
o pracovni ¢innosti, nebo na dohodu o provedeni prace. Vedeni takto mlize dostat zpétnou
vazbu opravdu od vSech a nikdo se nemusi bat, ze se zjisti, kdo ten dotaznik vyplnil,
protoze se odevzdavaji hromadné. Otazky byvaji oteviené i uzaviené a nékteré se tykaji
vztahl na pracovisti. Zaméstnanci maji takto pocit, Ze zaméstnavatel ma zdjem o jejich

spokojenost. (Armstrong, 2009)

Uz vroce 2002 byly programy WLB popularni ve Spojenych statech americkych.
Programy byly ptfedev$im ocefiovany pro flexibilni praci, praci na dalku, péci o déti
a star$i lidi, otcovstvi, sdileni pracovniho mista, zaméstnanecky asistencni program,
ptispévky do t€locviény, dovolenou a pracovni hodiny. Programy v EU se sice lisi, ale
nekteré jsou si  podobné anckter¢ se zavadi az v poslednich letech.

(WorkLifebalance.com, 2002)

Jim Bird (2006) uvedl dopady WLB, které mohou byt pfilezitostmi i obavami:

e rast auspéch — WLB strategie snizuje pifepracovanost a zvySuje produktivitu,
ktera se poté pozitivné odrazi na investicich,

e pIné zapojeni a zakaznicky servis — jedinec je oddany firmé, a to se odrazi na lepsi
komunikaci se zdkazniky,

e konkuren¢ni vyhoda — WLB problémy byvaji divodem podani vypovédi
zamgéstnancem,

e péce o zdravi — podpora Zivotniho stylu zaméstnancl a vytvafeni zdravéjSiho

pracovniho mista.
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Podle vyzkumu zroku 2020, kde bylo téméet 6 000 respondentti, vySlo najevo, ze
zaméstnanci povazuji praci z domova benefitem firmy. Ctvrtina respondentll véfi, Ze to
dokaze 1 praci zefektivnit. Jedinec si takto miize organizovat ¢as a pracovat 1 pii mirné
pracovni indispozici. Nejvétsi vyhodu v praci z domova vidi respondenti v tspoie ¢asu

na dojizdéni. (MPSV, 2020)

Piinosem pro zaméstnance jsou napfiklad i relax zony, fitness centra, zazemi pro kola
nebo kvalitni firemni restaurace akantyny. Neékteré restaurace a kantyny jsou
samoobsluzné a dostupné pro zaméstnance po cely den, coz je zejména dilezité pro
pracovniky na no¢ni sméné. Firmy v nékterych piipadech pfispivaji na stravovani

Caste¢né, nebo uplné. (Horeka, 2018)

Efektivni interni komunikace je jedno z odvétvi, které by se nemélo podcenovat. Probiha
na ruznych urovnich — mezi majiteli a managementem firmy, mezi managementem
a zaméstnanci a mezi zameéstnanci. Interni komunikace muze byt osobni, pisemna,
telefonicka a elektronicka. Je to obousmérnd komunikace, pfi niz se predévaji a ptijimaji
informace a zpétné vazby. Maji obrovsky vliv na prodej (pfijem spole¢nosti), snizeni
a minimalizaci v§ech nakladovych polozek, rust efektivity a produktivity prace, zvySeni
zisku a zamezeni ztrat. Dalo by se i fict, Ze je to také jeden z nastroji na podporu WLB.
(Uli¢na, 2012)
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2 Nastroje na podporu WLB

Nastroje mohou byt jak z pohledu samotného pracovnika, tak i z pohledu zaméstnavatele.
Pro zptehlednéni nastroji na podporu WLB, které v dalSich podkapitolach vysvétlim,

prikladam tabulku (Tabulka 2):

Tabulka 2 Nastroje na podporu WLB

Z pohledu Nastroje na podporu WLB
pracovnika/organizace

Z pohledu pracovnika ujasnit si své priority (myslenkova mapa, kolacovy graf)

prestat s prokrastinaci

Z pohledu organizace flexibilni prace

e prace na CasteCny tivazek

pruzna pracovni doba

zhusténa pracovni doba

sdileni pracovniho mista

prace z domova a jiné distan¢ni prace
nahradni volno

preruSeni kariéry

smeénova prace

prohazovani smén

sick days

motivace, odménovani a rozvoj zaméstnancti
e vzdélavani

rodinna politika
e rovnost muzi a zen
e matefska, otcovska a rodiCovska dovolena

odbory
e lepsi komunikace se zaméstnanci
e podpora prorodinnych opatteni

Zdroj: (vlastni zpracovani dle Armstronga, 2007 a 2009; Rydvalové a Junové 2011 a Kadefabkové 2020)

Prvnim krokem by mélo byt feseni, jak docilit rovnovahy u sebe samého, tedy ze strany
zaméstnance. Nejen ze WLB vidi kazdy jinak, ale 1 s pfibyvajicim vékem rovnovahu
vnimame jinak. Nejprve by si kazdy mél nejprve ujasnit své priority v danou chvili, tzv.
kolik ¢asu chceme vénovat praci a kolik osobnimu zivotu. Pfestat ,,prokrastinovat‘, zacit
zit tak, jak chceme anedg¢lat zbytecné to, co nemusime ajen nam to bere energii.

(Kadetabkova, 2020)

28



Vysoka skola polytechnicka Jihlava

Jeden ze zplisobt, jak si definovat priority je myslenkovd mapa (Obrazek 1). Muze byt
obrazkova, slovni nebo kombinace obou dvou. Jde o vyobrazeni a uvédomeni si toho, co
dé¢lat a ceho dosdhnout. Protidit si tak myslenky a poskladat si je na papir. DalSim
zpusobem muze byt i kolaCovy graf. Tam si vyobrazit i kolik ¢asu, energie do dané

¢innosti investovat. (Junova, 2011)

LR Moje vize

Moje vize

Napﬁk
3.8.2011 _PAgr, Co prg Pkl
NEr = /CU pro rcn:;?:{f Udiglatp
Okl s - POleby
o\_— gg mo e po:j?
Mohy ,, Homoct?
6*)) ugity

<
=
8 Krok 2:
o OBLASTI MEHO Krok 4:

ZIVOTA CO ME TAM

DOVEDE?
Napriklad:
Jaky bych chtél/a mit s détmi vztah?
Co bych chtélfa, aby o mé fikaly?
Co je pro mé dulezité?
Krok 3: Mofe
VIZE: JAK BYCH Yize
L TO CHTEL/A MIT
Moje vize

ZA X* LET?

Obrazek 1 Vzor myslenkové mapy (Junova, 2011, s. 147)

2.1 Flexibilita trhu

Ze strany zaméstnavatele mize byt podporou WLB napiiklad flexibilita na trhu, ktera
muze mit na prvni pohled dvoji vyznam. Namisto smluv na hlavni pracovni pomér se
upiednostiiuji dil¢i a kratkodobé smlouvy na omezenou pracovni dobu. Tento typ
flexibilni prace napomdhd k volngSim a pfijemnéjSim vztahim mezi firmou
a zamé&stnancem. Flexibilizace pfispivad 1 mife zaméstnanosti, ale vydélek jedince neni

vzdy tak vysoky, jako kdyby pracoval na plny tvazek. (Keller, 2011)

Flexibilni prace proto nemusi byt vzdy to spravné, musi se dobie odhadnout, pro koho
vyznam ma a pro koho naopak néma. Ti, kteti vyhledéavaji zkracenou pracovni dobu, musi
pocitat s niz§im piijmem. Také jsou tu ti, ktefi chtéji vykondvat danou pozici, ale je jim

nabizena pouze flexibilni prace. Tito jedinci musi pocitat s niz§im pfijmem nebo dalSim
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privydélkem. Kromé zkracené pracovni doby mezi flexibilni praci se mtize fadit i no¢ni

smény a prace o vikendu. (Bourdieu, 1998)

WLB lze koordinovat v ramci organizace tim, Zze umoznuje pracovnikiim vétsi flexibilitu
Vv jejich zplisobu zaméstnani, aby pracovnici mohli uvést do rovnovahy své pracovni
a mimopracovni aktivity a zajmy. Politika vyvéazenosti pracovniho a mimopracovniho
zivota ukazuje, jak se realizuji pruznad zameéstnavani lidi a pruzné pracovni rezimy.

(Armstrong, 2007)

Mezi nejpouzivanéjsi pruzné pracovni rezimy uvadi Armstrong (2007):

e préce na ¢asteCny uvazek,

e pruzna pracovni doba,

e Zhusténa pracovni doba,

e sdileni pracovniho mista,

e prace doma nebo distancni prace,

e nahradni volno — odpracované hodiny navic si lze pozd¢ji vybrat jako ndhradni
volno,

e preruseni kariéry — neplacend dovolena, ale na konci dohodnutého obdobi
zameéstnanec opét nastoupi do zaméstnani,

e smeénova prace — tfisménny advousménny systém, kde je potieba pokryt
Ctyfiadvacet hodin, poptipad¢ ve€erni smena,

e prohazovani smén — mezi zaméstnanci, pokud vSechny smény budou plné

obsazeny.

Prace na CasteCny tvazek je uveden v Zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb. v § 80 Kratsi
pracovni doba. Zamé&stnanci majici tento uvazek jsou vétSinou produktivné;si a neplytvaji
Casem v praci, naptiklad zbyteCnym popijenim kavy a podobné. Zaméstnavatel vsak
obcas chce po zaméstnanci s timto Uivazkem, aby odvedl stejné mnoZstvi prace jako
zaméstnanec, ktery je ve firmé na plny tvazek. Uréité benefity firmy jsou jen pro
zaméstnance s plnym pracovnim Gvazkem, coz muze byt dal$i nevyhoda. Obrovskou

vyhodou je vsak vice volného ¢asu. (Rydvalova, 2011)

Dalsi flexibilni formou prace je pruzna pracovni doba. Ta spociva vtom, Ze
zaméstnavatel urci tzv. ,,zdkladni pracovni dobu®, dobu, kdy zaméstnanec musi byt na
pracovisti (napiiklad od 9:00 hodin do 13:00 hodin) a zaméstnanec si zbytek hodin, které

je potieba odpracovat ur¢i sam, tak aby mu za den vyslo 8 odpracovanych hodin. Forma
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si zaklada spiSe na odvedené praci nez na presny Cas straveny na pracovisti. Tato flexibilni
forma prace je nejvice oceniovana rodici, ktefi musi odvést déti do Skolky nebo si zaridit

jiné neodkladné zalezitosti. Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb. vymezuje formu v § 85.
(Rydvalova, 2011)

Nekteré podniky maji prodejny s oteviraci dobou delsi nez 8 hodin a zde vznika pojem
»Zhustény pracovni tyden®. Zaméstnanec by mél odpracovat 40 hodin tydné, ale ne vzdy
to musi byt 8 hodin denné. Zvlast’ firmy s delsi oteviraci dobou tuto situaci fesi tak, ze
zaméstnanec pracuje 10—12 hodin denn¢, tak aby mu vyslo 40 hodin tydné. V tomto
piipad€ musi byt rozvrzeni pracovni doby uvedeno ve smlouvé, aby se nemusely fesit

ptescasy, které by nastaly po 8 hodinach prace. (Rydvalova, 2011)

Rozdéleni jednoho pracovniho uvazku mezi dva zaméstnance, neboli ,,jobsharing® —
sdilené pracovni misto, je z dal$ich nastroji na podporu WLB. Nejcastéjsi priklady jsou
sdileny pracovni den nebo tyden. Dulezité pii této praci je predavani informaci
a spoluprace mezi zaméstnanci, které tuto pozici, nebo misto sdileji. Jobsharing ma dvé
formy (Rydvalova, 2011):

e sdileni jedné pracovni pozice mezi pracovniky,

e sdileni jednoho pracovniho mista mezi zaméstnanci rozdilnych profesi.

V dnes$ni dobé nejvice vyuzivanymi formami jsou distan¢ni formy prace. Obecné to
znamena pracovani, alespon ¢astecné, mimo pracovni prostiedi. Tato forma se nazyva
homeworking nebo home office. Vétsinou to probiha tak, ze zaméstnanec praci, kterou
muze vykondvat i mimo pracovni prostfedi, bez potfebné techniky, vykonava nejcastéji
doma. Pokud potiebuje do prace (do archivu, kvuli potfebné technice, ...), tak pracuje

Z pracovniho prostiedi. (Rydvalovéa, 2011)

Uplnou podobou distanéni formy prace je ,teleworking®, kde na rozdil od
,homeworking® zaméstnanec do prace nechodi, pracuje jen z domu a komunikuje pies
informacni technologie. Muize zde nastat problém, ze zamé&stnanec neovlada informacni
technologie dobfe, a proto se v tomto odvétvi musi dale vzdélavat. Dalsi nevyhodou miize
byt navazani kontaktii s kolegy. Bézné by je pracovnik potkaval v zaméstnani, ale
z tohoto diivodu jsou od sebe izolovani a vidi se jen pii riznych konferencich online.
Naopak vyhodou je, Ze si clovék muze sladit sviij pracovni ¢as s ¢asem osobnim dle svych

potieb. Tuto formu Zakonik prace ¢. 262/2006 upravuje v §317. (Rydvalova, 2011)
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Distan¢ni formy prace jsou pro n¢koho vyhodou a pro jiného zase nevyhodou. Kvili
pandemii Covid-19 musela fada zaméstnavateli na tuto formu prace pristoupit, aby
zabranila jeho Sifeni mezi zaméstnanci firmy. Mnoho manazert se zavadénim formy do
praxe zapasi a nechce, aby ji zaméstnanci vyuzivali. Podle Martocha (2020) jsou na
svij tym na dalku. Dal§im diivodem je nevédomost, jak vést sviij tym na déalku, ale nechce
to pfiznat, a proto to radsi nezavadi. Jako posledni diivod Martoch (2020) uvadi manazery
ve star§im véku pred diichodem, nechtéji uz nic nového zkouset a nemaji radi zmény.

Tyto problémy se ale daji fesit u¢enim. (Martoch, 2020)

Tato situace je pro vSechny nova aneni pro kazdého lehké se s ni vyrovnat. Pfechod
zaméstnanc na home office je sice neplanovany, ale existuji Skoleni pro manazery
Vv online rezimu, jak spravné motivovat a vést lidi na dalku, tak aby pracovali efektivné.

(Martoch, 2020)

Podle Landwehrmann (2018) se k flexibilité na trhu prace fadi i tzv. sick days. Dny volna,
kdy se zaméstnanec neciti dobte, mize bez neschopenky od Iékate Cerpat zdravotni volno.
Zameéstnavatel urci, kolik dni roéné¢ mize maximaln¢ zaméstnanec Cerpat a jaky pomér
mzdy bude zaméstnanci nalezet. Je nad ramec zékoniku prace, ale zaméstnavatelé ho
zavadi jako benefit firmy. Jelikoz tento benefit neni pravné oSetfeny, zaméstnavatel musi

jasn¢ stanovit (naptiklad do interniho pfedpisu), za jakych okolnosti by se dal uzivat.

2.2 Motivace, odménovani a rozvoj zaméstnanci

Flexibilni formy prace jsou skvélymi nastroji podpory, ale souvisi uzce také s motivaci
a odménovanim zameéstnanct. K praci potfebuji byt pracovnici motivovani, potiebuji
divod, aby ji uskute¢novali spravné a dotahli ji do konce. Dle Armstronga (2007) se mtize
motivace charakterizovat jako cilové orientované chovani. Je potieba zaméstnance
motivovat aukazat, ze vzdélavani je dulezité i k jejich spokojenosti. Hlavnim
motivatorem je plat a pokud mozno rozvoj ve firm¢. Dal§imi miize byt dostatecny stupent
socialni interakce pfi praci, pochvala, zajimavé arozmanité tkoly a vysoky stupen

autonomie.

Motivace se poji se spokojenosti zaméstnanct, ktera je diilezita jak pro zaméstnance
samotné, tak i pro zameéstnavatele, aby zde pracovnici odvadeli svou praci a pracovali ve

firmé co nejdéle. V poslednich letech se zaméstnavatelé zaméfili na to, aby se
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zaméstnanci vice angazovali v organizaci a tim se 1épe dosahovalo poslani organizace.

(Horvatova, 2016)

Jsou zakladni Ctyfi piistupy zaméstnanct k vykonu prace, a to (Horvatova, 2016):
e spokojenost/moralka,
e motivace,
e oddanost,

e angaZovanost.

Na prvni pii¢ce zaujimaji misto spokojeni zaméstnanci, ktefi délaji svou praci radi a jsou
spokojeni s podminkami prace. Jsou vSak vice samostatni a vétSinou nechtéji pracovat
V tymu. Motivovani zaméstnanci jsou spokojeni zaméstnanci. Pracuji S vét$i energii
asnazi se dosahnout spiSe cili svych nez cili organizace. Déle jsou zde oddani
zaméstnanci, ktefi jsou ambicidzni, loajalni k organizaci a véfi v jeji budoucnost.
Angazovani zaméstnanci maji zdjem o uspéch arist firmy. Vynakladaji vysoké usili
V praci, jsou motivovani k dosahovani nejvyssich vykont a vyhledéavaji ptileZitosti, jak

splnit misi podniku. (Horvatova, 2016)

Podle vyzkumu z roku 2007 se odména zaméstnancti odviji od 10 hlavnich faktort:
védomosti, dovednosti, odpovédnosti, feSeni problému, rozhodovani, managementu lidi,
vztaht/kontaktech, pracovnich podminkach, psychické namaze, vlivu a kreativité.
(Armstrong, 2009)

Cilem vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je prohlubovat a rozvijet schopnosti, znalosti
a dovednosti pracovnikli. Vzdélavani zaméstnanci by meélo byt cilové fizeno
a kontrolovano, aby se zjistilo, zda efekt vzdélavani odpovida danym cilam. Pokud

neodpovida, zjistuje se, kde je problém. (Lukasova, 2010)

Firma nejprve musi zjistit v jakych odvétvich a ¢innostech je vzdélavani potieba a zda na
to ma finanéni kapacity. ASTD (The American Society for Training and Development,
pteloZzeno z anglictiny jako Americka spole¢nost pro vzdélavani a rozvoj) doporucuje
poskytovat minimaln€ 40 hodin roén€ zaméstnanciim na trénink. Vzdélavani je jednim
aproto je dulezité vzdelavat tak i své zaméstnance. V nékterych firmach na urcitych
pozicich je dokonce povinné skoleni ze zakona. Firma musi tato $koleni uhradit. (JaniSova

a Kiivanek, 2013)
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V mezinarodnich firmach nebo ve firmach, kde je potieba znat cizi jazyk nebo jazyky,
firmy poskytuji jazykové vzdélavani. Casto se také vyskytuji firmy se zaméstnanci
Z ciziny, kde je naopak diilezité znat jazyk tuzemsky. Jazykové kurzy nejsou poskytovany
vzdy vSem zaméstnancim, ale zalezi na rozhodnuti vedeni firmy. Sleduje se napiiklad,

jestli se zaméstnanec dokaze efektivné vzdélavat. (JaniSova a Kiivanek, 2013)

Rozvoj zaméstnanct vyjadiuje slib a zavazek zavodu, ze budou podporovat trvaly rozvoj
dovednosti a schopnosti pracovnikti. Rozvojem se rozumi proces, pii kterém se postupuje
ze soucasného stavu znalosti a dovednosti k stavu budoucimu. Muze byt formami
seminare, konference, na pracovisti, pfednaskami nebo jinymi zpisoby. Tento rozvoj
napomahd i firm¢ ke kvalifikovanym zaméstnanciim, ktefi se ve své kariéfe chtéji

posunout dal. (Armstrong, 2007)

Castym zptisobem tymového vzdélavani je program team building. V pracovnim
prostfedi je zapotiebi mit i tymového ducha a spolupracovat. Na téchto akcich,
poradanych vétSinou firmou, se pracovnici 1épe poznaji, uvédomi si, jak se skupina lidi
chova pfti feSeni a rozhodovani problémovych a stresovych situaci a komunikuji spolu
kolikrat i mimo pracovni prostiedi, coz vytvaii pifijemnéjsi atmosféru na pracovisti.

(Armstrong, 2007)

2.3 Rodinna politika

Jak uzZ bylo feceno, rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem spiSe vyhledavaji
Zeny s détmi, proto mezi nastroje na podporu WLB patii i rodinna politika. Déti miiZzou
byt mensi 1 starsi, ale matky se o né vZdy budou chtit starat a zvladat pfi tom 1 svou praci.
Budou se chtit udrzet a délat vse na 100 %, coz mize vyustit v nerovnovahu. Je dilezité

si vyjasnit, kde je ta rovnovaha a drzet se ji. (Rydvalova, 2011)

Na téma WLB ma vlada ve své strategii hned dv¢ priority na obdobi 2014—2020. Priorita
¢. 3 se vénuje rovnosti zen a muzl na trhu prace, kde je snaha zvySit zaméstnanost Zen.
Nejvétsim rozdilem v zaméstnanosti v roce 2017 mezi muZi a zenami byl ve véku 30-34
let, kde mira zaméstnanosti u muzi byla 91,8 % au Zen 61,3 %. V tomto vé€ku pary

nejéast&ji za¢inaji rodiny a Zeny ziistavaji doma a pecuji o narozené déti. (Safaiik, 2017)

Priorita ¢. 4 se zabyva sladovanim pracovniho, soukromého arodinného Zivota.

Z pruzkumu, ktery se uskute¢nil v ramci ¢lenskych stat EU, zaznéla otdzka: ,,Souhlasite
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s tim, aby o déti pecovali i muzi?* a v CR odpovédélo pouze 35 % respondentil ,,ano
a zbylych 65 % odpovédélo ,,ne”. V tomto priizkumu CR ziskala posledni misto, zatimco

napt. ve Svédsku odpovédélo ,,ano“ 85 % respondentil na stejnou otazku. (Safatik, 2017)

Od roku 2020 je garance piedskolnich mist pro déti od 2 let, coz by mélo napomoci ristu
zaméstnanosti. Déle se navysuji danova zvyhodnéni, napt. slevy na déti, porodné
a skolkovné. Dalsi zajimavé prorodinné opatieni je rozsifeni dota¢niho titulu Rodina, kde
se naptiklad fesi otazky (Malacova, 2017):

e gender rovnosti,

e domaciho nasili,

e zapojovani otcli do péce o déti.

Koncepce rodinné politiky naptiklad navrhuje 47 konkrétnich opatfeni na podporu rodin
a sladéni soukromého a pracovniho zivota. Klade diraz na ekonomickou nezavislost pii

péci a zastava financovani sluzeb predSkolni péce z ndrodnich zdroji. (Malacova, 2017)

Po narozeni ditéte ma pravo kazdd matka na matefskou anasledné rodicovskou
dovolenou. Otec ditéte mize Cerpat otcovskou a rodi¢ovskou dovolenou. Délky téchto
dovolenych se 1isi podle poc¢tu narozenych déti, a zda se dité narodilo zivé nebo mrtvé.
Tyto typy dovolenych se mohou Cerpat také v ptipadé prevzeti ditéte, nebo déti do péce.

Po dobu dovolené zaméstnanci nesmi byt propusténi. (Rydvalova, 2011)

Vyse uvedené dovolené se musi pfedem nahlasit u zaméstnavatele a podle zpravy od
osetfujiciho lékate se ur¢i zacatky a konce téchto dovolenych. Pro zaméstnavatele je to
spiSe otazka ¢asu, kdy zaméstnanci nebudou na pracovisti, penize poté vyplaci CSSZ, kde

je nutné si o penézitou pomoc zazadat. (Halitova, 2014)

Navrat do prace by mél byt nejprve zkonzultovan s personalistou nebo zamé&stnavatelem.
Urc¢i spoleéné kroky, jak se bude postupovat, zda nebude nutné vyuzit alternativni
pracovni uvazky anebo praci z domova. Pomoci navratu do prace muze byt i firemni
Skolka. Pro rodi¢e byva obcas problémem sehnat Skolku pro své déti, aby mohly opét
zait chodit do prace. Firemni §kolka tak miize napomoci témto problémim. V Ceské
republice nékteré firmy uz svou $kolku maji. Jsou to pro firmu finan¢ni a administrativni
naklady navic, ale za to jsou zaméstnanci s détmi spokojenéjsi. Firemni $kolka se da

zalozit 1 externi firmou, kterd zajisti, aby Skolka byla na urovni jesli a matetské skoly.
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Kratkodobou alternativou firemni $kolky jsou détské koutky, které nejsou tak naro¢né na

administrativu. (Rydvalova, 2011)

2.4 Odbory

Odbory mohou byt dal§im a zaroven poslednim nastrojem WLB, ktery vsak nezaklada
zamgéstnavatel, ale zaméstnanci firmy. Jedna ze stran v kolektivnich pracovnich vztazich
jsou odbory, které prosazuji a haji zajmy svych &lend. Cleny odborii jsou zaméstnanci
podniku majici mezi sebou svého zastupitele (predstavitele), ktery jako jediny neni

anonymni a pfimo jedna s vedenim podniku. (Armstrong, 2007)

Krovnovaze sil mezi zaméstnavateli a zaméstnanci prispivaji odbory, kde
zaméstnavatelé maji silnéj$i postaveni v rozhodovani. Zaméstnanci timto mohou
anonymn¢ vyjadfit sva pfani a pfipominky k chodu firmy a mohou zasahovat do riznych
rozhodovani, tykajici se organizace. Dale predstavitel fesi kolektivni stiznosti, urovnava
spory a také zastupuje jednotlivé pracovniky pfi projednévani stiznosti a disciplinarnich

zalezitosti. (Finance.cz, 2019)

Odbory byvaji spise ve vétsich podnicich a je Cisté na zaméstnancich, zda je chtéji zalozit.
V mensich firmach by nemélo moc smysl takové odbory zakladat, protoze firmy jsou

spiSe samostatné. (Armstrong, 2007)

V ptipad€, Ze nastane problém v uznavani odborli zaméstnavatelem v kolektivnim
jednani, miZe omezit odbory jen na zastupovani svych ¢lenti v problémovych situacich,
které vyplyvaji z jejich zaméstnavani. Jestlize zaméstnavatel uznava odbory plné, fesi se
1 otazky mezd a pracovnich podminek. Faktory, které¢ mohou ovlivnit, zda zaméstnavatel
uznava, ¢i neuznava odbory, mohou napiiklad byt (Armstrong, 2007):

e historie vztahu s odbory,

e hodnota existence, ¢i neexistence procesu kolektivniho vyjedndvani,

e mira pfesvédceni ¢lenti odborti, Ze potiebuji ochranu, kterou jim odbory poskytuji

apod.

Obé¢ strany se spolu snazi vzdy vychdzet v dobrém, protoze by neptatelskym postojem
ani jedna ni¢eho nedosahla. Uvédomuji si rozdilnosti v nazorech, ale doufaji, ze dojdou

k feSeni bez pouziti kolektivnich protestnich akci. I kdyz vedeni firmy ma moc vétsi, nez
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m¢eli napiiklad v 60. letech minulého stoleti, potad se snazi odbory vyslechnout, protoze

to vede k jednodussimu jednani se zaméstnanci. (Armstrong, 2007)

Odbory v CR spadaji pod Ceskomoravskou konfederaci odborovych svazti (CMKOS),

coz je nejveétsi nezavislé konfederativni sdruzeni odborovych svazi v CR. Program

CMKOS na obdobi 2018 az 2022 se zaméfuje na odvétvi (CMKOS, 2020):

Zaméstnanec — pracovnépravni ochrana, pravni poradenstvi a zastupovani
zaméstnancu, spravedlivé mzdy a platy, profesni celozivotni vzdélavani a dané,
bezpecna prace a zdravi zaméstnanct — dohliZzeni na piiznivé, bezpetné a zdravi
neohrozujici pracovni prostfedi, pracovni podminky, predkladani naméta
a navrhu pro zlepSeni v oblasti BOZP,

slad'ovani pracovniho, rodinného a soukromého zivota zaméstnanci — podpora
opatfeni na zlepSeni WLB, péci o déti a dalsi ¢leny rodiny, ke zlepSeni socialni
a ekonomické situace rodin s détmi (Gzce spojeno s vladni koncepci rodinné
politiky), vytvéafeni prorodinného prostiedi, poskytovani pracovniho volna,
rovnost muzil a Zen, podpora statnich 1 zaméstnavatelskych programt a projektu,
mladi — propagace odborti mezi mladymi lidmi, rist zaméstnanosti absolventd
Skol a mladych lidi, rovnost na pracovisti, diskriminace mladych zaméstnanct,
socialni ochrana zaméstnance — spravedlnost, rovnost, lidskd distojnost,
spoluticast na rozhodovéni, pfimétenost socidlnich davek, dichodf, davek
V Nemoci,

zameéstnanec na trhu prace — podpora vytvareni kvalitnich novych pracovnich mist
a lepsi finan¢ni zabezpeceni lidi, zapojeni mladych lidi a dalSich zranitelnych
skupin na trhu prace, zlepSeni postaveni Zen na pracovnim trhu,

zamé&stnanec v ekonomice — rist zivotni urovng, dostupnost, rozvoj a vyssi kvalita
vetejnych sluzeb,

dichody — dostateéna uroven diichodd, zachovani distojného a aktivniho zivota
ve stafi, pfi invalidité i ve sloZité socialni situaci (ztrata Zivitele rodiny),
propagace odborové ¢innosti,

sila mezinarodni solidarity odboraia.

Hlavnimi ukoly odborti v organizaci jsou vytvafreni takovych podminek, aby se daly

uplatiiovat pracovni, ekonomické, mzdové, socialni a kulturni zajmy ¢lend, zastupovani

Cleni pfi jedndni se zameéstnavatelem, spolurozhodovani o tvorbé a rozdélovani
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finan¢nich prostfedkl, vedeni kolektivniho vyjednavani se zaméstnavatelem
a zprostiedkovani kontaktu svych ¢lent s vy$simi organy odborového svazu. (CMKOS,

2015)

Pokud se zaméstnanec chce stat clenem existujicich odbort ve firmé, kde pracuje, staci
mu podat si zaddost o vstup. Jestlize firma odbory nemad, daji se zalozit s pomoci
piislusného odborového svazu. Clenové odbort plati tzv. Elenské piispévky, které si poté
mohou zahrnout mezi nezdanitelné casti ze zdkladu dané z pfijmu atim snizit svou

daniovou povinnost. (Finance.cz, 2019)
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Vyzkumna ¢ast

3 ESOP ucetni a danova kancelar s.r.o.

Firma byla zalozena roku 1990 a sidli v Rychnové nad Knéznou. Zabyva se vedenim
ucetni adanové evidence, danovym poradenstvim a auditorskou cCinnosti pro
podnikatelské subjekty a pfispévkové a neziskové organizace. Tento rok oslavila své 30.
narozeniny ataké hromadu uspéchd, kterych do této doby dosahla (napt. ziskani
opravnéni Komory auditortt CR a Komory datiovych poradcti CR, zapojeni do projektu
Ocenéni eskych podnikatelek v roli auditora). Reditelkou kanceléfe je Ing. Daniela
Burianova, LL.M., ktera ve firm¢ ptisobi od roku 1992. Na webovych strankach firma
uvadi, krom¢ seznamu zaméstnanci a informaci o firm¢, i obecné aktuality, tykajici se

dani a ucetnictvi. (ESOP ucetni a danova kancelaf, 2020)

Momentaln¢ firma zaméstnava 20 pracovniki a ma pfiblizn¢ 400 klientd. Pro vedeni
Gi¢etnictvi, mezd nebo dafiové evidence pievazuji klienti OSVC a mensi firmy. Daiiové
poradenstvi poskytuje firma vSem typim subjekti. Specifickou ¢innosti firmy, ohledné
danového poradenstvi, je poskytovani poradenstvi pro obce. Vetejnospravni kontroly z
vEtsi Casti zadaji obece. Auditni sluzby vyuzivaji prevazné nestatni neziskové organizace
amensi Cast klientll zastavaji obchodni korporace. (ESOP ucetni a danova kancelaf,

2020)

Vroce 2019 probéhl v této firmé priizkum zaméfeny na spokojenost zaméstnanci.
Prizkumem se zjistilo, ze hlavnimi diivody, pro¢ lidé pracuji v této firme, jsou kolektiv,
dostupnost, prace zaméstnance bavi a poslednim diivodem je riznorodost. Benefity, které
Cuftinova (2019) firmé doporucila, jsou napfiklad home office, jednou tydné ovoce,
odstavnovag, dichodové ptipojisténi, placena dovolena a nahrada mzdy. Priizkum zjistil,
ze je zde mensi problém s organizovanim si své prace a délanim vse na posledni chvili (k
redukci stresu je tieba dodrzovat plan). Kazdy si fidi praci sam a pro zaméstnance je
opravdu diilezité mit mezi sebou dobry vztah. Prizkum dale poukazuje na viditelny stres,
kde nejvétsim problémem je mnoho hodin stravenych praci i v domacim prostiedi.

(Cutinova, 2019)

Firma byla pro bakalaiskou praci vybrana, protoze je naro¢né a stresujici pracovat

vtomto oboru a nastavit spravné nastroje. Zameéstnanci musi byt znali minimalné
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smérnicemi v ekonomickém oboru a dannovym zakonem, ktery je obsahly a casto se méni.
Dale musi informovat klienty o pfipadnych zménach. Bakaldiskd prace by méla firmée
napomoct s nastroji na podporu rovnovahy pracovniho a osobniho Zzivota. N¢které
nastroje uz maji nastavené a dotaznikovym Setfenim se zjisti, jaké to jsou a zda jsou

vyuzivany. (ESOP tcetni a dainova kancelat, 2020)

3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 17 respondentt Z celkového poctu zaméstnanci 20,
coz je 85 % ucasti. Dotaznik byl vypliovan elektronicky v obdobi od 8. do 17. listopadu
2020 as respondenty probihala komunikace pfes e-mail. Divodem neucasti tfech

zaméstnancl na dotaznikovém Setfeni jsou zdravotni indispozice.

Otazek bylo dohromady 17 a vétsina z nich se vénovala nastrojim WLB politiky a ¢asové
vytizenosti zaméstnanct (viz Pfiloha 1). Otazky byly uzaviené a polouzaviené a nékteré

byly i s moznosti vice odpovédi.

Ve firmé pracuje jen mensina muzi, a proto se mého Setfeni zicastnilo 15 Zen a 2 muzi
v riznych vékovych kategoriich. Respondenti byli rozdéleni do étyt generaci, podle jejich
véku (Graf 6). Nejvetsi zastoupeni zde ma generace X (41 %), ktera je ve véku 39-55 let,
poté nasleduje generace Y (29 %), kterym je dnes 25-38 let. MenSinové zastoupeni
respondentti dotazniku zastava nejmladsi generace na trhu prace, generace Z (18 %),
kterym je do 24 let a generace Baby Boomers (12 %), tedy nad 56 let. Oba muzZi patii do

generace Z. Zeny, které vyplnily dotaznik, pokryvaji vechny uvedené generace.

Graf 6 Dotaznikové Setfeni — Generace respondenti

Generace respondenttl

18%

29% 41%

= Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)
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Jelikoz se WLB tyka nejvice rodin s détmi, jedna z otazek zjistovala, zda respondenti
maji déti ve spolecné domacnosti. 10 respondentii odpovédélo, ze maji, coz je vic nez
polovina (59 %). Dale bylo tazano, jaké nastroje k rovnovaze pracovniho a osobniho
Zivota jedinci vyuzivaji, kde bylo dano na vybér: pruzna pracovni doba, prace z domova,
¢asteCny pracovni uvazek, sdileni pracovniho mista, stlaceny pracovni tyden, jiny nastroj
azéddny. Sdileni pracovniho mista, stlateny pracovni tyden ajiny nastroj nikdo

nevyuziva, ale ostatni jsou vyuzivany par jedinci, viz Graf 7.

Graf 7 Dotaznikové Setfeni — VyuZivani nastroji WLB

Vyuzivani nastroji WLB
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

Z vysledkt vyplyva, Ze jeden jedinec nevyuziva zadny z néstrojt, dva respondenti pracuji
ve firm¢ na ¢asteény pracovni uvazek, pét respondentti vyuziva praci zdomova a 13

respondentll maji pruZznou pracovni dobu.

Dalsi otazka se zajimala, jestli je pro respondenty dilezita dobra atmosféra na pracovisti,
kde se vSichni jednotlivé shodli, ze dilezitd je. Nasledujici otazky se zamérovaly na
spokojenost s rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem a pracovni dobou jedincti

(Graf 8).
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Graf 8 Dotaznikové Setfeni — Spokojenost

Spokojenost
12

11
10
10
7
6
I 0 I 0
Jste spokojen/a s Vasi rovnovahou mezi Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?
pracovnim a osobnim Zivotem?

oo

Pocet respondentti
5 O

N

o

mAno mCéaste¢né mNe

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

Z Grafu 8 vyplyva, Ze vSichni respondenti jsou spiSe spokojeni, nebo alespon ¢astecné
spokojeni a zadny z nich neni nespokojeny se svou rovnovahou mezi pracovnim

a osobnim Zivotem a pracovni dobou.

V dalsi otazce respondenti rozdélovali 24 hodin mezi Ctyfi zékladni Cinnosti (préce,
rodina, volny ¢as a spanek) ve sviij bézny pracovni den. Rozdily mezi odpovéd’mi jsou u

nékterych jedincu viditelné (Graf 9).
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Graf 9 Dotaznikové Setfeni — Rozdéleni 24 hodin do ¢innosti
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni (2020)

Jak 1ze vidét na Grafu 9, nékteti respondenti travi praci pfiblizné 2 hodiny a jini 12 hodin
denné. Primérem ale je 9 hodin atolik pracuje i nejvice respondentd. Straveny cas
s rodinou respondentd se pohybuje mezi 3 a 13 hodinami denné. Primérnym Casem
straveny srodinou je 6 hodin denné. Volny c¢as, kam patii konicky, Skola a jiné,
pro snizeni stresu a kazdy mél spat mezi 7 a 8,5 hodinami denné¢. Nékteti respondenti toto

kritérium spliuji, ale primérem je necelych 7 hodin spanku. (Skurovcova, 2020)

Nasledujici otazka (Graf 10) navazovala na ptedeslou a zaobirala se na pocty hodin tydné
stravenych praci. Néktefi pracuji na ¢astecny pracovni uvazek, coz mize vypovidat jiné

hodnoty. Moznosti byly rozdéleny v intervalech po 10 hodinach.
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Graf 10 Dotaznikové $etfeni — Pocet hodin stravenych praci za tyden
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

Nejvice respondentt (47,1 %) podle Grafu 10 pracuje mezi 45 a 54 hodin tydné, coz
odpovida i dennimu praméru, 9 hodin, z pfedeslého grafu (Graf 9). Odpracované dny se
tézko odhaduji, protoze jsou dny, kdy zaméstnanec ma na starosti vice firem a také jsou
dny, kdy méd méné prace. MenSina zaméstnanct pracuje méné nez 34 hodin tydné
(23,5 %). 3 respondenti pracuji mezi 35 a 44 hodinami (17,7 %). 2 z respondenttl pracuji
bézné vice nez 55 hodin tydné (11,7 %).

Nasledujici otazky se zamétovaly na problematiku WLB, kde se autorka nejprve tazala,
zda se nerovnovaha pracovniho a osobniho Zivota projevuje na jedincich (Graf 11). Na
vybér byly moznosti: tinava, stres, snizovani vykonnosti, syndrom vyhoteni, konflikty na
pracovisti, nemohu posoudit a jind moznost. Moznosti syndrom vyhoteni, konflikty na

pracovisti a jind moznost nevybral zadny z respondentt.

44



Vysoka Skola polytechnické Jihlava

Graf 11 Dotaznikové $etfeni — Disledky nerovnovahy
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni (2020)

Jak je vidét v Grafu 11, vétSina respondentii pocituje nékteré z uvedenych diasledki
nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Vice nez polovina respondentl jsou
unaveni a Ve stresu, kvtli své nerovnovaze. 7 respondenti miva problémy Se spankem a 5

z dotazovanych si mysli, Ze nerovnovaha ma vliv na jejich sniZeni vykonnosti.

Dalsi otazky se zabyvaly nabidkami od zaméstnavatele v oblasti WLB, kde byly dany na
vybér moznosti: piednasky odbornikil, seminéfe, sportovni aktivity, kulturni zaZzitky,
ozdravovaci a wellness aktivity aj. Prvni z nich se zaobirala nabidkami v oblasti WLB,
aby bylo zjisténo, které nabidky jsou postichnuty a vnimany o¢ima respondentt jako tzv.

benefity (Graf 12).
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Graf 12 Dotaznikové $etfeni — Nabidky v oblasti WLB a jeji vnimavost z pohledu zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni (2020)

Graf 12 znazoriuje, jaké benefity jsou vnimany respondenty. Bohuzel u Zadné z nabidek
neni jasné, zda ji firma opravdu poskytuje, ¢i nikoliv, protoze zadna z tvrzeni nejsou
potvrzené ani polovinou respondentti. Jaké benefity firma opravdu poskytuje svym
zaméstnanciim je uvedeno nize v dal§i kapitole (Rizeny rozhovor). Také neni jasné, zda
respondenti maji pfehled o nabidkach. U sportovnich aktivit se v§ichni shodli, Ze je firma
nenabizi. Moznost jiné zvolili tfi respondenti a uvedli teambuilding, home office a zadné
nabidky.

Nasledujici otazka zjistovala, kterych nabidek se respondenti ti¢astni (Graf 13).
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Graf 13 Dotaznikové Setfeni — Utast na nabidkach poskytované firmou
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni (2020)

Nejvice se respondenti u¢astni seminait, kulturnich zazitkt a prednasek odborniki. Dva
jedinci se ucastni ozdravovacich a wellness aktivit a tfi jedinci zvolili moznosti jiné, kde

uvedli teambuilding, home office a Ze zadné nabidky firma nenabizi (Graf 13).

Treti otazka zabyvajici se nabidkami poskytované firmou zjistovala, jaké jsou duvody
k netcasti. Otazka byla tentokrat uzaviena a respondenti méli na vybér: nevyhovujici ¢as,
rad¢ji se vénuji praci, nedostatek ¢asu, nevédomost o nabidce, nabidky mé nezaujaly,

nevidim v tom pfinos a u€astnim se (Graf 14).
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Graf 14 Dotaznikové $etfeni — Divody netéasti na nabidkach poskytované firmou
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3
2
1 1
o H 0

Nevyhovujici  Radgji se Nedostatek Nevédomost o Nabidky mé  Nevidimv ~ Ugastnim se
Cas vénuji praci Casu nabidce nezaujaly  tom pfinos

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni (2020)

7 respondentd uvedlo, ze se nabidek ucastni. NejcastéjSim divodem netcasti je
nedostatek ¢asu na takové aktivity, tfi respondenty nékteré nabidky nezaujaly, mensina
respondentti uvedla, Ze nabidky se uskutecniovaly v nevyhovujici ¢as nebo nevidi ptinos

Vv téchto aktivitach. Jeden z respondentli uznal, Ze nevédél o nabidkach (Graf 14).

V nasledujici uzaviené otazce se autorka respondentd ptala, zda se jim nékdy stala situace,
kdy se necitili dobfe, ale ptesto §li do prace, protoZe si nechtéli brat dovolenou, nebo jit
na nemocenskou. Na vybér bylo z moznosti: ano, stalo; ne nestalo; ne, v takovém piipadé

mohu pracovat z domu (Graf 15).
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Graf 15 Dotaznikové Seti‘eni — Otazka, zda se respondentim nékdy stala situace, kdy se necitili dobi‘e,

ale presto $li do prace, protozZe si nechtéli brat dovolenou, nebo jit na nemocenskou

Otazka, zda se respondentim nékdy stala situace, kdy se necitili
dobfe, ale piesto Sli do prace

12

Pocet respondentt

mAno, stalo  mNe, nestalo Ne, v takovém ptipadé mohu pracovat z domu

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

Vétsing respondentd se takova situace stala a ti, ktefi nesli do prace, po dobu nemoci

pracovali z domu (Graf 15).

Dalsi otazka (Tabulka 3) se zaobirala tim, jak ¢asto jedinci pracuji prescas a dodélavaji
praci doma (¢islo v poli oznacuje pocet respondentli a procento z celkového poctu

respondentt, ktefi tuto moznost oznacili).

Tabulka 3 Dotaznikové Seti‘eni — Prace piestas a dodélavani prace doma

Prace [()jrescas/prace z Nikdy Obcas Casto Vidy
omova
Prace prescas 1 (6 %) 10 (59 %) 5 (29 %) 1 (6 %)
Dodélavani prace doma Zadny 9 (53 %) 6 (35 %) 2 (12 %)

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

Z Tabulky 3 lze vycist, ze ptesCas pracuje vice nez polovina respondentu (59 %)
respondentll obcas, 29 % respondentl Casto a6 % z odpovidajicich vzdy. 6 %
z respondentil neziistava v praci nikdy déle. Muize také nastat situace, kdy si zaméstnanec
bere nedokoncenou praci domi, pokud je to mozné. Z dotazniku vyplyva, ze 12 %

respondenti dodélava praci doma vzdy, 35 % cCasto a53 % respondentll si bere
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nedokoncéenou praci domtl jen obcas. Dalo by se fict, Ze praci ptescas a dodélavani prace

doma vyuzivaji skoro vsichni respondenti alespon obcas.

Posledni otazky dotaznikového Setieni se zabyvali vztahu vedeni firmy a lidi, starajici se
o déti nebo jiné rodinné piislusniky. Tabulka 4 se vénuje postoji vedeni firmy k navratu
zaméstnance z mateiské nebo rodi¢ovské dovolené. Respondenti oznacovali na Skale, jak
moc souhlasi s tvrzenim (¢islo v poli oznacuje pocet respondentii a procento z celkového

poctu respondentil, ktefi tuto moznost oznacili).

Tabulka 4 Dotaznikové Seti‘eni — Postoj vedeni firmy k navratu zaméstnance z mateiské nebo

rodi¢ovské dovolené

Tvrzeni Nesouhlasim Spise Nevim Spise Souhlasim
nesouhlasim souhlasim

Vedeni firmy
umoznuje
pracovni zadny zadny 3 (18 %) 2 (12 %) 12; 70 %)
spolupraci jiz
beéhem MD/RD.
Vedeni firmy
nabizi mozZnost
alternativnich
pracovnich 7adny 7adny 3 (18 %) 2 (12 %) 12 (70 %)
uvazkt pro

vvvvvv

MD/RD.

Vedeni firmy
pravidelné
informuje
zameéstnance na
MD/RD o déni
v podniku.

Z4dny 1 (6 %) 6 (35 %) 4 (24 %) 6 (35 %)

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni (2020)

Podle Tabulky 4 s prvnim tvrzenim ,,Vedeni firmy umoziuje pracovni spolupraci jiz
béhem MD/RD.* souhlasi 70 % respondentd, spise souhlasi 12 % a 18 % respondentu
nevi, zda souhlasit, ¢i nikoliv. Druhé tvrzeni ,,Vedeni firmy nabizi moZznost alternativnich
pracovnich uvazki pro diivejsi ndvrat z MD/RD.* shledava pravdivé 70 % respondentt,
12 % z odpovidajicich spiSe souhlasi s tvrzenim a 18 % nevi, zda je to pravda. S tvrzenim
»Vedeni firmy pravideln€ informuje zaméstnance na MD/RD o déni v podniku.* souhlasi
35 % jedinct a dalsi 24 % spiSe souhlasi. 6 % z odpovidajicich spiSe nesouhlasi a 35 %

respondentt nevi, jaky postoj zastava vedeni firmy v tomto pfipadé.
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Tabulka 5 ukazuje, jak vedeni firmy usnadnuje pé¢i o déti a jiné rodinné ptislusniky
zamé&stnancl. Respondenti opét vybirali ze Skaly, zda souhlasi s tvrzenim (Cislo v poli
oznacuje pocet respondentt a procento z celkového poctu respondentd, ktefi tuto moznost
oznacili).

Tabulka 5 Dotaznikové Seti‘eni — Postoj vedeni firmy k usnadiiovani péce o déti a jiné rodinné

prislusniky zaméstnanci

Tvrzeni Nesouhlasim Spise Nevim Spise Souhlasim
nesouhlasim souhlasim

Vedeni firmy
pomaha pfi
hledani
vhodného
predskolniho
zatizeni.

5 (29 %) 1 (6 %) 10 (59 %) 1 (6 %) adny

Vedeni firmy
podporuje
formou
prispevki na
predskolni
zafizeni.

6 (35 %) 1 (6 %) 10 (59 %) Zadny zadny

Vedeni firmy
umoznuje
zaméstnanciim
vzit dité¢ do
prace s sebou v 3 (18 %) 2 (11 %) 10 (59 %) 1 (6 %) 1 (6 %)
pripad¢, ze
ostatni moznosti
péce o dité
selhaly.

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni (2020)

V Tabulce 5 lze zpozorovat, ze respondenti v téchto otazkach spiSe nevédéli, zda
souhlasit s tvrzenimi (59 %). Prvni tvrzeni ,,Vedeni firmy pomaha pti hledani vhodného
ptedskolniho zatizeni.“ shledavaji respondenti spiSe jako nepravdivé (35 %), pouze jeden
jedinec oznacil (6 %), ze spiSe souhlasi. S druhym tvrzenim ,,Vedeni firmy podporuje
formou pfispévkll na predskolni zafizeni.“ nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi sedm
respondentt (41 %). Posledni tvrzeni ,,Vedeni firmy umoziuje zaméstnanctim vzit dité
do prace s sebou v piipad€, Ze ostatni moznosti péCe o dité selhaly. je z pohledu
respondentl vice nejasné. Pét respondenti ho vidi jako nepravdivé (29 %), jeden jedinec

s nim souhlasi (6 %) a dalsi odpovidajici s timto tvrzenim spiSe souhlasi (6 %).
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3.1.1 Shrnuti dotaznikového Setieni

Vsechny otazky byly vyplnény vSemi 17 respondenty, takze dotaznikové Setfeni bylo
uspésné. Navic respondenti byly vSech vékovych kategorii, a tak odpovédi byly z vice

uhlt pohledu, 1 co se véku tyce.

Nékteré odpovédi byly zarazejici, jako napiiklad znazornéna otazka v Grafu 9, kde je
jasné, ze nékteti zaméstnanci maji az moc prace a nékdy je tézké praci skloubit s volnym
Casem a Casem straveny s rodinou. Zameéstnanci jsou vSak spokojeni se svou pracovni
dobou a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem. Je pro né velice dtlezita dobra

atmosféra na pracovisti a jedna z otazek i poukazuje na nekonfliktni prostiedi.

Co se ty¢e nabidek benefiti poskytovanych firmou, zaméstnanci spise nevi, jaké nabidky
maji k dispozici, a proto by bylo mozna lepsi zménit nebo upravit zptisob sdélovani

informaci o dostupnych nabidkach.

Dale se dotaznik zamétoval, jaky postoj ma vedeni firmy k zaméstnancim obecné, ktefi
se staraji o déti nebo jiné rodinné ptisluSniky. Nékteti respondenti spiSe nevi, jaky postoj
vedeni firmy zaujima, protoZze nemaji déti nebo se neocitli v dané situaci. Z nékterych

odpovédi bylo ziejmé, Ze vedeni firmy se snazi byt i oporou v prorodinné politice.

3.2 Rizeny rozhovor

K doplnéni nékterych informaci k vyplnénym dotaznikim, byla pozadana
zaméstnankyné firmy K fizenému rozhovoru. Nékteré odpovedi z dotaznikl byly nejasné,

a ty byly zaméstnankyni vysvétleny.

Podle fizeného rozhovoru se Zuzanou Tomanovou (auditni asistent) bylo zjisténo vice
informaci o nabidkach benefitl poskytované firmou. V prvé fad¢ byla tdzana, jak vedeni
firmy informuje zaméstnance o moznostech vyuziti nabidek. Bylo zji§té€no, ze firma své
zaméstnance informuje na spole¢nych poradach, ze kterych jsou kratké zéapisy pro
nezucastnéné. Dale Se fizeny rozhovor zaobiral benefity, které firma nabizi. Nejsou nikde
oficidln€ sepsané nebo nastavené a jsou individudlni. Mezi hlavni patfi: masaze, ovoce
zdarma jednou tydnég, pfrilezitostné dopliky (vitaminy a pfirodni pfipravky),
teambuilding, spolecné slavnostni obédy dvakrat do roka, kulturni zazitky (listky na
koncerty a do divadla), v ptipadé zajmu piedplatné casopist, moznost vyuziti firemniho

automobilu, pocitace a tiskarny k osobnim tceliim. Nové od tinora ptibude piispévek na
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novy telefon a zdarma mobilni data. (podle fizeného rozhovoru se Zuzanou Tomanovou

— auditni asistent, 2020)

Teambuilding zaméstnanci vymysli vzdy spolené a vétSinou je to jednodenni vylet po
CR. Moznost home office je zde také nastrojem na podporu WLB, ktery se zavedl
disledkem obdobi Sifeni Covid-19. Je vSak stanoveno, Ze kazdy patek musi byt
zaméstnanci pritomni v kancelaii osobn€. Pruznou pracovni dobu piedevsim vyuZzivaji
rodice s détmi, ale i ti maji jisté povinnosti, kdy byt v kancelafi. (podle fizeného

rozhovoru se Zuzanou Tomanovou — auditni asistent, 2020)

Firma je partnerem a auditorem Ocenéni Ceskych podnikatelek, ktefi potadaji spoustu
akci, pfednasek, seminafti a webindii a zaméstnanci firmy ESOP se mohou zcastnit
kterékoliv z nich. Témata téchto akci jsou riznoroda, ale pfedev§im odborna a ¢asto i od
komory danovych poradct, kde je moznost pfipravy na zkousky auditora nebo dailového
poradce, popiipad¢ ucetni certifikace. (podle fizeného rozhovoru se Zuzanou Tomanovou

— auditni asistent, 2020)
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4 Diskuze

Prakticka ¢ast bakalaiské prace se zaméiuje na firmu ESOP ucetni a daiiovou kancelaf, s.
r. 0. Ve firm¢ bylo provadéno dotaznikové Setieni se 17 respondenty. Poté nasledoval
doplnujici fizeny rozhovor se zaméstnankyni, S cilem zjistit, jaké jsou zavedené nastroje

na podporu WLB.

V roce 2019 probéhl ve firmé prizkum spokojenosti zaméstnancti, kde byly i jisté
vystupy a navrhy feseni. Z navrhti na zavedeni novych benefitd se ve firm¢ prosadila

prace z domova a ovoce zdarma jednou tydné.

V teoretické casti bylo zminéno, Ze generace Y tvoii 70 % pracovniho trhu. 29 %
respondentl dotaznikového Setfeni patii do generace Y, coz miize znamenat, Ze v daném
odvétvi spise pracuje generace X, kterou zastupuje 41 % respondentt. Dale se potvrdily
nékteré z nastroji na podporu WLB. 70 % respondentli vyuziva pruznou pracovni dobu,
ale z fizeného rozhovoru bylo zjisténo, Ze kazdy patek v urcité hodiny, musi byt vSichni
pfitomni v kancelafi. Prace z domova se ve firmé zavedla az v dusledku $ifeni viru Covid-
19 astejn¢ jako jiné firmy, i tato se stim musela vyrovnat. Zaméstnanci zacali

komunikovat s klienty online a museli najit zpasob, aby byly ob¢ strany spokojené.

Respondenti ¢asto odpovidali, Ze nemaji piehled a néktefi ani nevi 0 benefitech
poskytovanych firmou v oblasti WLB. Z tizeného rozhovoru vyplynulo, ze nabidky jsou
individudlni a sd€luji se na poradach. Respondenti se Ui€astni nabizenych aktivit, pokud
maji dostatek Casu, vyhovuje jim datum a ¢as, zaujmou je nabidky, vidi v nich pfinos

a pfedevsim, kdyZ o dané nabidce vi.

Dotaznikové Setieni se zaobiralo mimo jiné i casovym planem zaméstnancii. U nékterych
respondentl byla zpozorovana vysoka ¢isla hodin stravené praci denné, i tydné. Dale bylo
zjiSténo, Ze presCas pracuji vSichni, az na jednoho respondenta, alespont obc¢as. Praci
dodélavaji doma vSichni, minimalné ob¢as. Z pruzkumu spokojenosti Z minulého roku,
vyplynula Spatnd organizace a planovani si své prace. Kazdy zaméstnanec si fidi svijj
pracovni den sam a je tedy na kazdém, jaky si ho udéla. Zde by nebylo na skodu si ud¢lat
1 mentalni mapu, ktera by mohla napomoct koordinovat a naplanovat si den nebo i vice

r

dni.

Otazky na spokojenost respondentll srovnovahou pracovniho a osobniho Zivota

a pracovni dobou jsou spiSe kladné. Nikdo neni nespokojeny, ale 10 respondentt je pouze
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castecné spokojenych s rovnovdhou mezi pracovnim a osobnim zivotem, ostatni jsou
spokojeni. S pracovni dobou je spokojeno vice respondentd, ale ne vSichni. Nedostate¢na
organizace ¢asu muze mit za disledky Gnavu, stres, poruchy spanku a sniZzeni vykonnosti,

kterymi zaméstnanci trpi.

Na rodinnou politiku se zamétovaly tfi otdzky v dotazniku. Déti v domécnosti ma 59 %
respondentll, coZ je minimalné¢ 50 % zaméstnanci firmy. Rodi¢ovskd a matetska
dovolend mize znamenat pro zaméstnavatele pfitéz. V této firmeé vedeni firmy umoziuje
pracovni spolupraci beéhem téchto dovolenych, véetné nabizeni alternativnich pracovnich
mateifské ¢i rodicovské dovolené o déni v podniku. Ztoho se da vydedukovat, ze
zaméstnavatel podporuje vztah zaméstnance a firmy béhem matetské a rodiCovské

dovolené.

K rodinné politice patii i starost o déti a jiné rodinné ptislusniky. Na otazky v dotazniku
respondenti nevédéli, jak odpovédét, nebo spiSe nesouhlasili. Vedeni firmy tedy
nepomaha pfi hledani vhodného predskolniho zatfizeni a nepodporuje formou piispévkil
na predskolni zafizeni. Pouze dva respondenti (12 %) se domnivaji, Ze zamé&stnavatel

umoznuje, vzit si dit€ s sebou do prace, pokud jiné moznosti péce o dit¢ selhaly.

Ve vysledku, vSichni respondenti jsou spokojeni s praci v této firmé, ale je zde na né
obcas az moc prace. Firma poskytuje jisté nabidky v oblasti WLB, ale nebylo by na Skodu

nabidku rozsifit, a pfedevs§im zmeénit zpisob sdélovani informaci 0 nich.
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5 Navrh reSeni a doporuceni

Z provedeného dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru vyplynulo, Ze zaméstnanci
jsou spokojeni se svou praci a na pracovisti jsou dobré, az pratelské vztahy. Zjistily se
vSak 1 nékteré nedostatky. Autorka bakalarské prace navrhuje jisté Gpravy a zavedeni
novych opatfeni a nastroju k rovnovaze pracovniho a osobniho zivota zaméstnancu:

e Ujasnit a nastavit priority,

e Upravit interni komunikaci ohledné sdé€leni informaci o nabidkach v oblasti

WLB,
e zamc¢tit WLB na zdravy Zivotni styl a praci se stresem,
e seminafe, prednasky nebo kurz na téma work-life balance, stress management

a time management,

zavést tzv. sick days,
e spolecné dovolena.

Prvnim klicem k rovnovaze je ujasnit si své priority. Jsou to priority jak v pracovnim
zivoté, tak i v zivoté osobnim. Mohou byt pro dany den nebo pro delsi obdobi. Jeden ze
zpisobi, jak si je znazornit, je napfiklad mentalni mapa, kterd je zndzornéna ve druhé
kapitole této bakalafské prace. N&ktefi ze zaméstnancli maji problémy se stresem
a délanim své prace na posledni chvili. Pfedev§im témto zaméstnancim by pomohlo,
poradné rozplanovat a ujasnit si priority prace. Planuje se hned 1épe, kdyzZ se vi, co piesné

a kolik prace se ma ud¢lat.

Dotaznikové Setfeni zjistilo nedostatky ve sdélovani informaci. O nabidkach benefiti se
zaméstnanci dozvidaji na poradach, kde se rozebiraji i Cisté pracovni Ukony. Pro
zaméstnance by bylo lepsi, kdyby nabidky vidé€li pfed sebou. Autorka navrhuje sd€lovani
informaci ohledné nabidek v oblasti WLB e-mailem nebo pro ni udélat nasténku. Takto
by vSichni védéli, kde se daji nalézt informace o nabidkach a vice je vyuZzivali. Nékteré
nabidky jsou Casové omezené, aproto by tato zmeéna ve sdélovani informaci byla
prehledngjsi. Na poradach by se tedy stacilo jen zminit o nabidce s tim, Ze vice informaci

by zaméstnanci nalezli na nasténce nebo v e-mailu.

Zdravy zivotni styl je ve dlouhodobém meéfitku velice dillezity. Zaméstnavatel uz ted’
podporuje zdravy Zivotni styl zaméstnancli ovocem jednou tydné. Autorka prace navrhuje
dale, pro snizeni stresu zaméstnanci, vetsi podporu v tomto odvétvi. Zaméstnanci vétsinu

své pracovni doby travi u pocitace. Prospélo by jim, kdyby méli moznost upustit stres.
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Néavrhem jsou drobné pomiicky na cviceni, naptiklad gymnastické mice, masazni micky
amasazni valecky na chodidla. Ne¢kteti zaméstnanci by mohli uvitat pfispévky na
sportovni aktivity, kterém se vénuji ve svém volném ¢ase (permanentka do fitness centra,

kurz jogy, golf, skipas atd.).

Dalsim doporuéenim jsou seminaie, pfednasky nebo kurzy na témata work-life balance,
stress management a time management. Byly by dostupné pro vSechny zaméstnance a
vedeni firmy, jednou nebo dvakrat do roka. Dozveédéli by se informace, jak docilit
rovnovahy mezi pracovnim aosobnim zivotem. Stress management se zabyva
vyrovnavanim a zvladanim stresovych situaci. Zaméstnanci by se dozvédéli, co muze
spoustét stres a ¢emu se vyvarovat. Stress management souvisi s time managementem,
ktery se zaméfuje na ¢asové vytizeni a jak si spravné naplanovat sviij den nebo delsi
interval. Firma ICT Pro s. r. 0. nabizi kurzy na téma work-life balance, dalsi témata s tim
spojend a kurzy na miru. Ceny se pohybuji okolo 7 000 K¢ pro celou firmu (registrace je

mozna na jejich webovych strankach www.skoleni-softskills.cz).

Z dotaznikového Setfeni se zpozorovalo, Ze vSichni respondenti pracovali, 1 kdyz byli
nemocni. Chodili do prace, nebo ziistali doma na home office. Zavedenim sick days,
neboli dny volna, neschopnosti, by zaméstnanci za urcitych podminek mohli Cerpat
v dob€ nemoci volno. Zaméstnavatel musi nejprve stanovit maximalni pocet dni rocné,
které se daji Cerpat, jaky pomér mzdy by zaméstnanci naleZel a podminky cerpani sick
days. Je dulezité¢ stanovit presnd pravidla, aby se nezneuzivala. Autorka navrhuje
nastaveni podminek do interniho ptedpisu, kde Cerpani sick days bude v maximalni délce
3 dnd ro¢né a pomér mzdy 70 %. Pred uzitim dnd volna v dobé nemoci bez neschopenky

od Iékare, je nutné schvaleni zaméstnavatelem (telefonicky, emailem).

V obdobi Covid-19 se zaméstnanci osobné moc nepotkavaji. Az by to bylo mozné, mohli
by spolu stravit néjaky ¢as na spolecné celozdvodni dovolené, o kterou maji zaméstnanci
zajem. Tento tyden by slouzil k nabrani dalSich sil k préaci, sniZeni stresu a navazani
lepSich vztahi. Jeli by zamé&stnanci (popiipad€ s partnerem, ¢i partnerkou) a vedeni firmy,
tudiz by cely tyden nikdo nepracoval. Autorka bakalaiské prace doporucuje navstivit
Kanarské ostrovy — Tenerife. Spolecnost Invia nabizi Sirokou nabidku hotelil v cené€ od
16 600 K¢ za osobu, kde neni v cené zahrnuta strava. S polopenzi by se cena za osobu
pohybovala od 20 200 K¢. (Invia, 2020) Dovolenou by hradila ¢astecné firma a zbyvajici

¢astku by zucastnéni doplatili. Bylo by to sice pro firmu ndkladné, ale zaméstnanci si to
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zaslouZi, a navic by vSichni spole¢né oslavili i 30 let od zaloZeni firmy. Pfedpokladané

naklady dovolené, pokud by dovolena na osobu stala 20 200 K¢, by byly (Tabulka 6):

Tabulka 6 Piedpokladané niklady na spoleénou dovolenou

Pocet ucastniki Cena celkem 50 %  dhrada |70 %  uhrada
zaméstnavatelem zaméstnavatelem

15 303 000 K¢ 151 500 K¢ 212 100 K¢

20 404 000 K¢ 202 000 K¢ 282 000 K¢

25 505 000 K¢ 252 500 K¢ 353 500 K¢

30 606 000 K¢ 303 000 K¢ 424200 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Za ptedpokladu, Ze by jela cela firma, tedy 20 ucastnikt, cena spole¢né dovolené by stala
celkem 404 000 K¢. Pokud by zaméstnavatel hradil 50 %, pro firmu by naklady ¢inily
202 000 K¢. Jestlize se zaméstnavatel rozhodne hradit 70 % dovolené, celkova cena za
20 ucastnikd by se rovnala 282 000 K¢&. V Tabulce 6 jsou uvedeny ceny podle poctu
ucastniki. Je mozné, ze se nékdo nebude moct zucastnit, nebo nebude mit zdjem jet na
spole¢nou dovolenou. Zaméstnavatel se mtize rozhodnou dovolit zaméstnanciim, aby na
dovolenou s nimi jel i rodinny piislusnik, nebo partner ¢i partnerka. V tomto piipadé by

pocet ucastnikl byl vyssi.
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Zavér

Docilit rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem muze byt obtizné. Kazny
upiednostiiujeme néco jiného a vnimame rovnovahu jinak. Pro nékoho muze byt prace
zaroven koni¢kem, travi v ni spoustu hodin, ale neni mu to pfitézi. Opakem rovnovahy je
nerovnovaha, Kterou mohou zpusobit rizné udalosti jak osobni, tak pracovni. Dusledky
nerovnovahy mohou zasahovat i do pracovni vykonnosti, kdy pracovnik je vice unaveny,
ve stresu, nedokaze se soustiedit a v meznich piipadech onemocni. Zavedeni WLB
politiky je pro firmu piinosem. Zaméstnanci jsou spokojenéjsi, snazi se byt dobrymi

pracovniky a plnit cile firmy.

Cilem bakalarské prace bylo definovat konkrétni opatieni, které podniky nastavuji pro
své zaméstnance a navrhnout dal$i aktivity, které by napomohly k rovnovéze jejich

pracovniho a osobniho Zivota.

Praci jsem zaméfila na firmu ESOP ucetni a daniovou kancelaf, s. r. 0., kde jsem provedla
dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor se zaméstnankyni. Firma se zamétuje na vedeni
ucetni a danové evidence, danové poradenstvi a auditorskou ¢innost pro ptiblizné 400
klientd. V celé kancelafi je 20 pracovnikil. Prace v tomto odvétvi znamena spoustu hodin
stravenych u pocitate a komunikace s klienty. Firma ma 30letou tradici a je zarukou
kvality ve svém oboru nejen poétem klientd, ktefi ji véfi, ale i ziskdnim opravnéni
Komory auditortt CR a Komory dafiovych poradcti CR. Jeden z nejvyraznégjsich klientt
je1projekt Ocenéni Ceskych podnikatelek, pro ktery je firma auditorem. Projekt poskytuje
firmé spoustu seminaiit a v soucasné dob¢ 1 webinafi, kterych se zaméstnanci firmy
ESOP mohou zi¢astnit. Firmé jsem doporucdila dalsi seminafe na téma work-life balance

a jiné oblasti s tim spojené.

Cinnostmi, kterymi se firma zaobird, jsou pro nékteré z klientii ze zakona povinné. Je to
odvétvi, které je dané a vymezené zakonem, proto je dilezité znat aktuality v tomto oboru

jak pro zaméstnance, tak i pro klienty.

Dotaznikovym Setfenim jsem zjistovala, jakou WLB maji zaméstnanci firmy a tazala se
na situace v této oblasti. Respondenti jsou spokojeni se svou rovnovahou a pracovni
dobou, ale v dalsich otazkach vyplynulo, Ze pracuji ¢asto pies¢as. To u nich vyvolava
negativni dopady nerovnovahy. Zaméstnanci oceniuji pruznou pracovni dobu, mohou si

tak naplanovat sviij pracovni den. Jak bylo zjisténo, zaméstnanci maji potize s efektivnim
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planovanim své prace. Kazdy pracovnik by si mé¢l rozvrhnout ¢as v praci tak, aby stihl

vSe udélat v pracovni dob¢ a nemusel pracovat piescas nebo dodélavat praci doma.

Dale jsem zpozorovala, Zze zaméstnanci nemaji ponéti o nabidkach benefiti
poskytovanych firmou v oblasti WLB, tudiz nejsou casto vyuzivany. V fizeném
rozhovoru jsem se zaméfila na nabidky benefiti poskytované zaméstnavatelem a
podrobné jsem je rozebrala. Je Skoda, ze n¢ktefi zaméstnanci o nich nemaji ponéti, proto
jsem v doporuceni pro firmu uvedla jiny zptsob sdé€lovani informaci (napt. e-mail).
Dals$im pfinosem pro zaméstnance by mohly byt pomicky na cvieni vsedé i pii praci

nebo piispévek na sportovni aktivity.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznikové Setieni

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem v ESOP (iZetni a dafiové kancelafi
S.I.0.

1 Jake je VaSe pohlavi?
Népovéda k otdzce: Vyterte jedm ogpmvid

O zena O mu

2 Jaka jste generace podle Vaseho véku?
Nipovéda k otdzce: Vyderte jedu ocporé!

(O dotiet jgeneracez) () 75-38 let (generace¥) () 39-55 let (generace X) () nad 56 et (Baby Boomers)

3 Mate déti Zijici ve spoletné domacnosti?
Napovéda k otézce: Vyberte jednu ocpovée”

DAm ONe

4 Jaky nastroj k rovnovaze pracovniho a osobniho Zivota vyuzivate?
Ndpovida k otdzce: Vyterte jedtnu nebo wce odpovéd

Pruind pracovni Prace z Castetny pracovni Sdileni pracovniho Stlaleny pracovni
D doba E domova j (vazek D mista D tyden
E
7 sing. |

5 Je pro Vas dlleZita dobré atmosféra na pracovisti?
Népovéda k otizce: Vyberte jedny odpovid®

Om O e

6 Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?
Napavéda k otizce; Vyberte jiednu odpovéd®

O me O tastetne O Ne

68



Vysoka Skola polytechnické Jihlava

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem v ESOP iifetni a dafiové kancelafi s.r.o.

7 Jste spokojen/a s Vasi rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem?
Nipovéda k otdzee: Vyberte jednu odpovéd

O me O Gostetntg O e

8 Rozdélte, prosim, 24 hodin mezi tyto ¢innosti podle Vaseho
bézného pracovniho dne:

Rozélte: 24 hodin

Prace |

Rodina |

Volny £as (konitky, $kola atd) | |

Spanek |

9 Kolik hodin tydné prlimémé travite praci?
Népovéda k otizce: Vyberte jedny adpovid

O mengnerts O 154 O 534 O 1544 O 45548 O 55avice

10 Pokud u Vas neni pracovni a osobni Zivot v rovnovaze, projevuje se to:
Nipovida k otdzce: Vberte jedn nabo wie odpovial

- Snifovani Poruchy Syndrom Konflikty na
D Unava D stres D vykonnosti D spanku D vyhofeni D pracoviti
D Nemahu

posoudit
[ sinsmonost | |

11 Co pro Vas nabizi zaméstnavatel v oblasti rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota?
Nipovéda k otdzee: Viderte jednu nabo wee odpovédl

D Prednasky odborniki D Semindfe D Sportovnl aktivity D Kulturni zaktky D Oadravovaci a wellness aktivity
7 ne. | |
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12 Jakych nabidek se Gcastnite?
Nipoveda k otdzce: Vberte jedn nabo wie odpovial

D Prednadky odborniki D Seminafe D Sportovni aktivity D Kulturni z&%itky D Ozdravovaci a wellness aktivity

7 ot | |

13 Diivody netdasti na moznostech poskytované firmou?
Napovéda k otdzee: Viderte jedny nabo wee odpovéd’

Radéji se vénuji Nedostatek Mevédomost o Nabidky mé
[ Newhowijetas ] préci [ tasy [ nabidce [ nezaujaly
| m:;mvtum [ ] Gtastnim se

14 Stala se Vam nékdy tato situace? PfestoZe jste se necitil/a dobfe, 3el/3la jste do prace,
protoze jste si nechtél/a brat dovolenou, nebo jit na nemocenskou.

Nipovéda k otdzee: Vyberte jednu odpovéd

O Ano, stalo O Ne, nestalo O Ne, v takovém pfipadé mohu pracovat z domu

15 Jak Casto pracujete pfestas nebo si berete praci domi?
Nipovéda k otizce: Vyberte jednu odpowd v kadiém Fdky

Nikdy Obias Casto Vidy
Plestas O O O O
Brét si prici dom O O O O

16 Usnadiiuje vedeni firmy navrat z matefské nebo rodiovské dovolené?
Napovéda k otdzce: Vyterte jednu odponev kaiidém fdhu

q Spite Spide
Nesauhlasim Aaspiihiadi Skl Souhlasim
Veden firmy umoZiuje pracovni spolupraci ji2 bshem MD/RD. O O O

navrat z MD/RD.

6] O
Veden firmy nabizi moZnost alternativnich pracovnich Gvazki pro dfivejii O O O O O
@ O

VedenT firmy pravidelné informuje zam&tnance na MO/RD o déni v podniku. O O
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Vysoka Skola polytechnické Jihlava

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem v ESOP iifetni a dafiové kancelafi s.r.o.

17 Usnadriuje vedeni firmy péci o déti &i jiné rodinné prislusniky?
Nipovida k otizce: Vyberte e odpovéd v kazdém Fidku
Spite Spite

Nesouhlasim 0 e couhlosim  S0unEsim
Veden firmy pomah pf hledant vhodného pledSolniho zafizent. @) B! @) O )
Veden firmy podporuje formou piispévk( na pfedskolni zafizeni. O O O O O
Veden firmy umoHiuje zaméstnanciim vait dit® do price s sebou v pfipadd, 2 & O O 'S O

ostatni momosti péfe o dité selhaly.
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