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ANOTACE

Bakalarska prace je zaméfena na spolecenskou odpovédnost podnikii a nasledné
na work-life balance. Prvni ¢ast definuje CSR a vymezuje jednotlivé oblasti. Nasledujici ¢ast
je zaméfena na work-life balance, identifikuje jednotlivé nastroje, které pomahaji
ke sladovani pracovniho a osobniho zivota, a analyzuje prorodinnd opatfeni. Dale jsou

uvedeny piinosy work-life balance a disledky pfi nenapliiovani osobni harmonie.

KLiCOVA SLOVA
spolecenska odpovédnost podnikt, stakeholders, work-life balance, flexibilni pracovni

rezimy, flexibilita, firemni Skolky, rodinni politika, konflikt roli

TITLE
Work-life balance in connetion with CSR

ANNOTATION

The bachelor thesis is focused on corporate social responsibility and subsequently
on work-life balance. The first part defines CSR and specifies individual areas.
The following part is focused on work-life balance. It identifies individual tools that are
asssisting to reconcile the work and personal life. It also analyses pro-family measures.
Further in the project there are mentioned benefits of work-life balance and consequances

that are the results of not meeting the personal harmony.

KEYWORDS
corporate social responsibility, stakeholders, work-life balance, flexible working

arrangements, flexibility, company kindergarten, family policy, role conflict
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Uvob

Tato bakalaiska prace se zabyva work-life balance jako soucésti socialni oblasti

spolecenské odpoveédnosti podniku.

Od druhé poloviny 20. stoleti s nastupem globalizace se zacaly rozvijet nadnarodni
spolecnosti a jejich vyznam rostl. Jejich primarnim cilem byla maximalizace zisku, bohuzel
diky neexistenci ochrannych opatieni dochazelo k fad¢ problému v oblasti environmentalni
a socialni. To vedlo k otazce, kdo by mél nést odpovédnost v globalnim prostredi?

Na zaklad¢ téchto problému vznikl pomérné novy smér spoleenska odpoveédnost podnikd.

Podniky jsou nuceny se zaméfit na SirSi spektrum cilt, protoze tlak ze strany
konkurence neustale roste. Proto dobré jméno spolecnosti, které je ziskdno spolecenskou
odpovédnosti, dosahuje vétsiho vyznamu nez dfive. Podniky zaclefiuji do svého podnikédni
socialni a environmentélni z4jmy, které jim umoznuji ziskat konkuren¢ni vyhodu a vyssi
atraktivitu jako zaméstnavatele. Koncept spolecenské odpovédnosti se netykd pouze

podnik, ale také organizaci ve statnim a neziskovém sektoru.

V dneS$ni dobé je velmi obtizné sehnat na trhu prace kvalifikovanou a hlavné
spolehlivou pracovni silu. Pro uspokojeni potfeb lidi je nevyhnutelné skloubit praci
S osobnim Zivotem, rodinou a vlastnimi konicky, pfedev§im v obdobi zakladani rodiny
a pracovniho Zivota ovliviluje kvalitu zivota zaméstnancli a je vhodnym nastrojem jako

prevence dlouhodobého stresu.

v

S vyvojem spolecnosti se také méni hodnotovy zebii¢ek nastupujicich generaci.
Podle Kocianové (2012, s. 108) generace Y, do které se fadi lidé narozené po roce 1975, je
ekonomicky aktivngjsi a do poptedi jejiho zajmu se vice dostava osobni zivot, partnersky
zivot a rodina, oproti generaci X, tzn. lidi narozeni v letech 1965-1975, pro kterou osobni
zivot nebyl hlavni prioritou. Pro podniky problematika WLB je aktualni téma, aby se vcas
stacily pfipravit na specifika mladych lidi, protoze do roku 2025 budou lidé generace Y tvofit

prevaznou cast populace v produktivnim veéku.

Bakalatské prace je rozdélena na tii ¢asti. Prvni ¢ast je zaméfena na spolecenskou
odpovédnost. Cilem této kapitoly je definovat spolecenskou odpovédnost podniki,
charakterizovat jeji typické znaky a vymezit oblasti zdjmu. Dale poukazat na piinosy
pro podnik a takeé $irs$i okoli podniku. Druha ¢ast se tyka spolecenské odpovédnosti oblasti

socialni, a to pfedev§im se zaméfenim na work-life balance. Cilem je vymezit work-life
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balance jako pojem, identifikovat nastroje ze strany zaméstnavatele a statu, které¢ usnadni
sladovani osobniho a pracovniho zivota, analyzovat pfinosy pro zaméstnavatele
1 zaméstnance a uvést dusledky nedosazeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem.

Zaver teoretické Casti je zaméten na doporuceni dosazeni osobni rovnovahy.
Tteti a zaroven posledni ¢ast je zamétena na vyuziti work-life balance ve vybraném
podniku. Zachycuje pouzivani nastroji WLB v praxi a mimo jiné i piekdzky pti zavadéni

modernich trendu.



1 SPOLECENSKA ODPOVEDNOST PODNIKU (CSR)

Podniky se snazi vytvofit si dobré jméno, proto vyznam spolecenské odpovédnosti
podniki stale vice roste. Hlavni prioritou neni maximalizace zisku, ale rast trzni hodnoty
podniku. CSR velmi ovliviiuje UspéSnost hospodafeni podniku a je nedilnou soucasti

nefinan¢niho ukazatele vykonnosti.

1.1 VYMEZENI CSR

Spolecenska odpovédnost podnikt, neboli z anglického jazyka Corporate social
responsibility (CSR) je pojem, ktery je v poslednich letech stale vice sklofiovan. Prvni
zminky 0 CSR zaznamenavame uz ve 20. letech 20. stoleti v USA naptiklad v knize
od Olivera Sheldona The Philosophy of Management zroku 1923. Za zakladatele
Spolecenské odpoveédnosti podnikli povazujeme Howarda Bowena, ktery svou knihou Social
Responsibilities of the Businessman (1953) odstartoval moderni éru tohoto sméru. Zde
uvadi, ze ,,K zdavazkiim podnikatele patri zrealizovat takové politiky, cinit takova rozhodnuti
a sledovat takové smeéry jednani, které jsou Zadouci z hlediska cili a hodnot nasi
spolecnosti. “ (Bowen, 1953, s. 6 cit. podle Tetfevova a kol, 2017, s. 18). Nasledné jeho
myslenky byly inspiraci pro mnoho autorti, napiiklad pro Archie B. Carrolla, Petera F.

Druckera a mnoho dal$ich (Tetfevova a kol, 2017, s. 18).

V soucasné dobé neexistuje jednotna definice pro pojem Corporate Social
Responsibility. To muze byt zplsobeno tim, Ze spoleCenska odpovédnost je zalozena
na dobrovolnosti a nema presné¢ dané hranice, a tak je zde moZnost pro Siroké chéapani
a rizné interpretace tohoto konceptu. Alexandr Dahlsrud analyzoval ve své praci ,, How
Corporate Social Responsibility is definded: an Analysis of 37 definitions “ nékolik definic
CSR auvedl pét oblasti, kde se nejcastéji vyskytuje (Kasparova, Kunz, 2013, s. 13). Jsou to:

e oblast environmentalni,
e oblast socialni,

e oblast ekonomicka,

e stakeholdefi,

e dobrovolnost.

Zjistil, ze i kdyZz jsou formulovany odlisng, definice jsou vlastné totozné. Proto je

tieba uvést n¢kolik definic k tomuto pojmu.
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Také fada mezindrodnich i narodnich instituci se snazi o podporu $ifeni idei CSR.
Evropska komise vydala vroce 2001 Zelenou knihu, kde se vymezuje CSR jako
»wdobrovolné integrovani socialnich a ekologickych hledisek do kaZdodennich firemnich
operaci a interakci s firemnimi stakeholdery“ (KOM, 2001, s. 8 cit. podle Kasparova, Kunz,
2013, s. 14). Jako dalsi institucionalni definici mizeme zaznamenat u World Business
Council for Sustainable Development, ktera uvadi ,,kontinudlni zavazek podnikii chovat se
eticky a prispivat k ekonomicky udrZitelnému ristu a zaroven se zasazovat o zlepSeni kvality
Zivota zaméstnancti a jejich rodin, stejné tak jako lokalni komunity a spolecnosti jako celku
(WBSCD, 2009 cit. podle Kasparova, Kunz, 2013, s. 14). Jako posledni definici 1ze uvést
definici &eského sdruzeni Business Leaders Forum Ceské republiky, které chape
spolecenskou odpovédnost podnikil jako ,.dobrovolny zavazek podnikii chovat se v ramci
svého fungovani odpovedné ke spolecnosti i prostiedi, ve kterém podnikaji* (Business

Leaders Forum, 2010 cit. podle Kasparova, Kunz, 2013, s. 14).

1.2 CHARAKTERISTICKE ZNAKY CSR

Koncept CSR je velmi komplexni a zna¢né Siroky pojem. Neexistuje jednotna

definice, pfesto lze uvést nékolik charakteristickych rysi.

Zakladnim rysem je princip dobrovolnosti. VSechny aktivity, které podnik
vykonava nad ramec svych povinnosti, vykonava dobrovolné na zakladé svého vlastniho

ptesvédéeni a neni donucen zadnou zakonnou silou (Kunz, 2012, s. 17).

Aktivni spoluprace a otevieny dialog se v§emi zainteresovanymi skupinami je
dilezitou soucasti fungovani podniku. Vztahuje se na zaméstnance, zakazniky, dodavatele,
ale i na komunikaci s neziskovym sektorem a vladou. Aktivni spoluprace je vyhodna pro obé
strany (podnik-stakeholder), dulezitym faktorem je ovSem spolehlivost ze strany partnerd
(Kunz, 2012, s. 17).

DalSim rysem je angaZovanost podniki. Podniky vytvareji nové pozitivni sméry
ve spolecnosti a zatfazuji CSR do svych strategii. Pfi vytvareni hodnot berou ohled na CSR

koncept (Kunz, 2012, s. 17).

Charakteristickym rysem je taktéz systemati¢nost a dlouhodoby ¢asovy horizont.
Spolecenska odpovédnost neni kratkodobou zaleZzitosti. Uz ve strategickém planovani by se
nemélo zapominat na CSR. Soucasti zavedeni CSR by se m¢ély stat také priitbézné kontroly.

Vynalozené usili Ize ¢asto zhodnotit az za delsi ¢asovy interval (Kunz, 2012, s. 17).
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Fungovani firmy s ohledem, na tzv. triple bottem line business, je typickym
znakem pro CSR. Spolecenska odpovédnost stoji na 3 pilitich - ekonomicky, socialni
a environmentalni. Pro podniky by nemé¢la byt hlavni prioritou maximalizace zisku, ale také

soustiedit se na stranku socialni a environmentalni (Kunz, 2012, s. 18).

Poslednim rysem je odpovédnost viici spolecnosti a zavazek podnika prispivat
k rozvoji kvality Zivota. Podniky by se mély zajimat o déni v okoli podniku a také se snazit
minimalizovat rizika, napf. boj s diskriminaci zaméstnanct, ochrana zivotniho prostiedi

(Kunz, 2012, s. 18).

1.3 TEORIE STAKEHOLDERS

Dulezitym piinosem pro rozvoj CSR byla tzv. teorie stakeholdert. Za tvirce
teoretického konceptu miizeme povazovat Edwarda Freemana. Pojem stakeholder nelze
z anglického jazyka doslovné pielozit, mizeme ho pielozit jako zajmové skupiny ¢i
zainteresované strany. Za stakeholdera mizeme povazovat kohokoliv, kdo pfimo nebo
nepiimo ovliviiuje chod podniku, ma urcity zajem a uplatiuje urcity vliv (Tetfevova, 2017,
s. 20). V podnicich se stakeholdeti rozd¢luji na vnitini a vnéj$i. Vnitini stakeholdefi jsou
zaméstnanci, manazetfi a vlastnici. Za vngjsi stakeholdery jsou povazovani zakaznici,

obchodni partnefi, dodavatelé, vlada a obyvatel¢ Zijici v okoli podniku.

Kazda skupina stakeholderd ma své vlastni specifické pozadavky, v zasadé vsak
pro vSechny plati, Ze ocekévaji férové jednani a dodrzovéani zakonti. Naptiklad zaméstnanci
vyZzaduji dodrZzovani zakoniku prace a spravedlivou odménu. Zakaznici poZaduji kvalitni
vyrobky ¢i sluzby za férové ceny. Ze strany dodavatelt se ocekava dlouhodoby obchodni

vztah (Business vize, 2010).

Edward Freeman ve svém konceptu rozd¢luje stakeholdery do Etyf skupin na zakladé
jednoduché matice, kde jedna osa vyjadiuje miru schopnosti vlivu prosazovat své zajmy

V podniku a na ose druhé zajem stakeholdera o podnik. (viz Obrazek 1)
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Laters Promoters
Power Tigéi tvQrci Klicovi hraci
Vliv

Apathetics Defenders
Okrajovi hradi | pfiznivci

L ———

Interest
Zajem

Obrazek 1 Rozdéleni stakeholderii dle zdjmu a vlivu na podnik (Zdroj: Casestudy, 2016)

Diky tomuto rozdéleni mizeme rozdé€lit skupinu stakeholdert na klicové hrace, tiché
tvlirce, skupinu ptiznivcl a okrajové hrace. Klicovi hraci je skupina vyznacujici se velkou
moci, velkym zdjem a vyrazné ovliviuji strategicky vyvoj podniku, naptiklad jsou to
majitelé podniku. Pro okrajové hrace je typicky nizky z4jem a také nizkd mira vlivu. Jejich
pozadavkem je informovanost nebo odpovidat na ptipadné otazky. Skupina tichych tvlrct
je takova skupina, ktera muze ovlivnit podnik, ale momentalné na vliv podniku nema Zadny
zajem, dulezité je pro tiché tviirce zafidit spokojenost na zaklad¢é peclivého monitoringu.
Posledni skupina jsou ptiznivci, ktefi nemaji moc prosadit si své vlastni zajmy a je to pouze

na vedeni, zda je to pro podnik piinos ¢i nikoliv (Casestudy, 2010).

14 OBLASTI SPOLECENSKE ODPOVEDNOSTI

Spolecenskd odpoveédnost obsahuje velké mnozstvi aktivit. Celd tato koncepce je
zalozena piedev§im na dobrovolnosti, proto nelze jednoznacné definovat tento koncept.
Aktivity, které podnik vykonava v ramci CSR, Ize jednoduse shrnout, do tzv. triple bottom
line, neboli do tii pilith CSR (Tettevova a kol, 2017, s. 21). Tyto pilife mtizeme také oznacit
jako 3P:

e Profit - oblast ekonomicka,
e People - oblast socialni,

e Planet - oblast environmentalni.
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SPOLECENSKA
ODPOVEDNOST FIREM

EKONOMICKA SOCIALNI ENVIRONMENTALNI
ODPOVEDNOST ODPOVEDNOST ODPOVEDNOST

Obrazek 2 Oblasti spolecenské odpovédnosti (zdroj.: Tetievova a kol, 2017, s. 22)

Pro podnik by nemé¢lo byt snahou pouze dosazeni maximalniho zisku, ale jeho
ptistup k podnikdni by se mél zabyvat témito oblastmi. Se stale vétSim rozvojem a zdjmem
podnikli o CSR miiZzeme noveé zndzornit jeho modifikované pojeti komponent CSR, které
obsahuje (Tetfevova a kol, 2017, s. 23):

e ckonomickou odpovédnost,

e socialni odpovédnost,

e environmentalni odpovédnost,
e ctickou odpovédnost,

e filantropickou odpovédnost.

SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIREM

SoclALnl oDPOVEDNOST

EKONOMCKA ODPOVEDNOST
ETickA oDPOVEDNOST
FILANTROPICKA ODPOVEDNO ST

ENVIRONMENTALN| ODPOVEDNOST

Obrazek 3 Modifikované pojeti oblasti CSR (zdroj: Tetievovd a kol, 2017, s. 24)
Toto rozSitené pojeti obsahuje vSechny aktivity, tykajici se spoleCenské

odpovédnosti podniku.

1.4.1 Oblast ekonomicka

Hlavnim cilem podnikani je dosaZeni riistu trzni hodnoty podniku a dlouhodobého
zisku, diky tomu jsme schopni financovat aktivity souvisejici se spole¢enskou odpovédnosti.

Vedle finan¢ni stranky by podnik nemél zapominat také na stranku nefinancni.
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Zakladem spravného fizeni podniku je uplatnéni principti dobrého fizeni. Pfikladem
aktivit je ,,implementace kontrolnich mechanismui, zabezpeceni transparentnosti systému,
vyvazene vymezeni pravomoci a odpovédnosti mezi vykonnym, kontrolnim a schvalovacim
orgdnem, zabezpeceni prav viastnikit a spravedlivého zachdzeni s nimi“ (Tetievova a kol,

2017, s. 49) a mnoho dalsi.

Pro podnik je kli¢ové poskytovat kvalitni a bezpe¢né vyrobky zakaznikiim, proto by
mél pouzivat zdravotné nezavadné a testované materidly. Timto chovanim také bude
posilovat vztahy se zakazniky, to mize umocnit zajistovanim dodatecnych sluzeb, jako jsou
reklamace, prodlouzeni zaru¢ni doby a servisu. U zdkaznikd mizeme zleps$it sviyj profil
i tim, Ze ho zapojime do ekologické likvidace vyrobku, protoze se citi spoluzodpovédny
na ekologickém odstranéni a tim i zlepSeni Zivotnich podminek (Tetfevovéa a kol, 2017, s.

55).

Udrzeni kroku svelmi se rozvijejicim trhem neni jednoduché, proto dalSim
charakteristickym bodem této oblasti je tvorba a zavadéni inovaci a zajisténi udrzitelnosti
produkt. Rozhodujicim faktorem je znalostni potencidl zaméstnancti, kteti jsou schopni
svymi dovednostmi a schopnostmi plnit podnikové cile. Problematikou toho sméru se zajima
management inovaci, ktery se snazi zabezpecit dlouhodobé udrzitelnou vyrobu pomoci
bezpecénych a ekologicky privétivych produktt a obalii; eliminovat vyrobu tak, aby piinasela
co nejmensi riziko pro Zivotni prostfedi; nejvhodnéji volit energii; podporovat dlouhodobou

ekonomickou Zivotaschopnost podniku (Tetfevova a kol, 2017, s. 51).

Nedilnou soucasti oblasti ekonomické je posilovani vztahli s investory a akcionafi.
Podniky dbaji o neustdlou informovanost a snazi se o soulad vlastnich podnikatelskych

aktivit s pfedstavami akcionait (Kunz, 2012, s. 21).
Podniky dlouhodobé vyvaieji vztah se svymi dodavateli a odbérateli. Spolecensky
odpovédné chovani posiluje diveéru mezi partnery tim, Ze respektuji prava duSevniho

vlastnictvi, véas plati faktury nebo dodrzuji pravidla hospodaiské soutéze (Kunz, 2012, s.
21).

1.4.2 Oblast socialni

Tato oblast se zajima predevsim o zaméstnance podniku a pracovni podminky,
ve kterych pracuji. Klicovym faktorem dneSni spolecnosti je spokojeny a motivovany

zaméstnanec, to by si mélo vedeni podniku uvédomit a ndlezit¢ ocenit. I podniky

15



z odpovédného chovani ziskavaji benefity, naptiklad niz§i absence, v¢&tSi vérnost

zamé&stnanct, prvni pozice firmy na trhu prace a mnoho dalsi (Kunz, 2012, s. 22).

Do poptedi zajmu dneSni spolecnosti spadd bezpecnost a ochrana zdravi pii praci.
Soustfed’uje se na postupy a moznosti vytvaieni optimalnich pracovnich podminek.
Podniky, které jsou spolecensky odpoveédné, poskytuji svym zaméstnanclim nadstandardni
zdravotni péci a dbaji na to, aby pracovni podminky odpovidaly bezpecnostnim
a hygienickym pozadavkim i nad ramec zakona (Tetfevova a kol., 2017, s. 63). Snahou je

omezit nebo zcela eliminovat Skodlivé vlivy jako je hluk a prasné prostiedi.

Pro mnoho zaméstnanct je velmi diilezité sladit osobni zivot s profesnim zivotem.
Modernim trendem tohoto sméru je, tzv. work-life balance, ktery zatizuje naptiklad pruznou

pracovni dobu, firemni $kolky ¢i prace z domova (Kunz, 2012, s. 22).

V ramci zkvalitnéni ¢innosti, zvySeni produktivity a wudrzeni si kvalitnich
zaméstnancl, podniky umoznuji vzdélavani a rozsifovani odbornych znalosti svym
zameéstnanciim, které jim napomahaji plnit své osobni cile a uspokojovat hodnotovy zebticek
(Tettevova a kol, 2017, s. 64). V nékterych podnicich svym zaméstnancim béhem
vzdélavani je umoznéno si vzit, tzv. career break, neboli studijni volno, které je bud’ placené,

¢astecné placené nebo neplacené.

Velkou oblibou podniki je zavadéni systému, tzv. cafeterie. Zaméstnanci dostavaji
balicek kreditd, ktery si proméni dle vlastniho zajmu ¢i potieby. Vyuzivaji bonust v podobé
masazi, kosmetiky, vstupt na kulturni zazitky nebo zvyhodnénych vstupt do zoologickych
zahrad. Podniky mimo jin€ pfispivaji na penzijni pojisténi, ¢i na stravovani bud’ ve formé
stravenek, nebo slev v mistnich kantynach. Pti finan¢ni tisni maji zaméstnanci moznost
vyuzit bezurocné ptijcky.

Soucasti této oblasti je dodrzovani lidskych prav, které je ustanoveno Listinou
zakladnich prav a svobod, zdkaz détské prace a boj proti sexudlnimu haraSeni a obtéZovani.
Bohuzel, takové chovani se stale ve spole¢nosti vyskytuje. ObtéZované osoby mohou podat
zalobu samy, avSak m¢l by existovat podnikovy piedpis, ve kterém by bylo jasné¢ feceno, ze
toto chovani neni tolerovano. Dal§im bodem je boj proti diskriminaci, kterym se zabyva
politika rovnych pitileZitosti. Stale dochdzi k rozdilnym platovym ohodnocenim mezi muzi
a zenami. Snahou je tyto rozdily snizovat na minimum a mimo jiné i1 zaméstnavat Zeny

na manaZerskych pozicich. Na pracovistich by se nemélo bat oteviené komunikace
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a vytvaret pratelské klima, které vede k lepsi komunikaci mezi zaméstnanci, a tak mit

moznost bez obav vyjadiovat sviij nazor (Kunz, 2012, s. 23).

1.4.3 Oblast environmentalni

V poslednich letech je stale vice vyvijen tlak na oblast Zivotniho prostiedi. Mnohem
Castéji prichazi ze strany vlady regulace a nafizeni, a proto mnoho aktivit vzniklo jako reakce
na né. Vedeni podnikii by si mélo uvédomit, Ze nezatézuje pouze vnitfek podnikd, ale Ze
podniky jsou obrovskou zatézi pro své okoli a hlavné ovliviiuji atmosféru, piidu, vodni
zdroje, floru a faunu. Ptikladem jsou napiiklad emise, odpady, hluk nebo dopravni zatéz.
Environmentalni oblast nezahrnuje pouze vyrobni podniky, ale i podniky nevyrobni. Ty se
mohou podilet naptiklad na snizovani spotfeby vody, energii, tfidéni odpadu a snizovani

tiskovych naklada (Kunz, 2012, s. 24).

Kvili zneciStovani zivotniho prostfedi jsou podniky negativné vnimany, proto
zavadeni politiky CSR pozitivné ovliviiuje image podniku, které vede k rlstu trzniho podilu.
Podle Tettevové a kol. (2017, s. 87) ze vsSech oblasti spolecenské odpovédnosti je to prave
environmentalni oblast, u které 1ze zaznamenat jednoznacné¢ pozitivni vztah mezi realizaci

aktivit a ekonomickymi pfinosy, at jiz ve formé Uspor nakladl nebo ristu vynost.

Tato oblast se zamétuje predev§Sim na ,,cinnosti omezovani negativnich dopadi
na zivotni prostredi, vytvareni ekologické politiky podniku, investice do ekologickych
technologii, monitorovani vlivu na zivotni prostredi, ochrana prirodnich zdrojii, odpadové
hospodareni, vytvareni podminek k minimalizaci dopravni zdtéze, strikini dodrzovani

bezpecnostnich zasad pri manipulaci s vizikovymi latkami atd.” (Kunz, 2012, s. 24).

1.4.4 Oblast eticka

,Podnikatelskd etika je jednou zforem aplikované etiky, ktera je zamérena
na uplatiovani etickych principu v ekonomické praxi. Podnikatelska etika je predpokladem

uspésného rozvoje organizace.” (Kunz, 2012, s. 49)

Etické chovani podniku se vyznacuje dodrzovanim souboru etickych a moralnich
norem nebo ofekavanym chovanim, které stakeholdeti povazuji za spravedlivé. Jedna se
tedy na rozdil od filantropie o zddouci aktivity. Tyto normy jsou také doporuceny na zaklade
ISO 26000 a Ize je pouzit bez rozdilu velikosti podniku. Ptikladem aktivit z oblasti etické
je ,,wwhybani se korupci, respektovani autonomie ostatnich, spravedlivy a uprimny pristup

ke vsem, vyhybani se jakékoliv diskriminaci, jednani se zajmem o blaho vsech, odmitani
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detske prace, odmitani jakychkoliv druhii obtézovani, dodrzovani pravidel o ochrané

divernych ¢i internich informaci.” (Tetfevova a kol., 2017, s. 93)

V praxi se setkavame stzv. etickym kodexem, ktery slouzi ,,0rganizaci
k prosazovani etického chovdni a rozhodovani, v némz organizace popisuje a blize
konkretizuje vS§eobecny systém hodnot, etické zasady v podnikové praxi s cilem, aby jednani

vSech zaméstnancii odpovidalo urcitym pravidliim.*“ (Kunz, 2012, s. 51)

V mnoha podnicich existuji predpisy o pravidlech oblékani, tzv. dress code. Casto se
vyskytuje V pracovnich smlouvach, jak zaméstnanec musi byt obleCen a upraven,
podle pozice kterou vykonava. Zaméstnavatel muze vSak zavést ,,neformalni patky*, kdy je

mozné zvolit pohodIngjsi obleceni, nez obvyklé sako a kravatu.

1.4.5 Oblast filantropicka

Vyznam slova filantropie ptedstavuje lasku k ¢loveku, ¢i lidumilnost. Filantropie
zahrnuje Cinnosti a chovéni, které¢ zvySuji sebevédomi druhych osob. Déle fesi otazku
slabsich a handicapovanych osob, kde se snazi zvySovat jejich kvalitu Zivota a tim zvySovat
kvalitu celé spolecnosti (Maentiva, ¢2017). Divodem pomahani a zaméstnavani

handicapovanych lidi je mimo jiné, i tleva na danich pro podnik.

Firemni filantropie zna¢i dobrovolné prospésné aktivity a predstavuje typickou win-
win situaci, ktera je prospésnd jak pro podnik, tak i pro celou spolecnost (Kuldova, 2013, s.
25). Cilem je podpofit osoby i neziskové organizace. Mezi aktivity filantropie podniku
fadime firemni dobrovolnictvi a firemni darcovstvi. Diivodem zavedeni této oblasti mtze

byt altruismus vlastniki ¢i politické a institucionarni zajmy (Tetfevova a kol, 2017, s. 106).

1.5 PRINOSY CSR

V zahrani¢nich podnicich maji spolecensky odpoveédné aktivity ¢i angazovanost viici
komunité za posledni roky sklon neustile vzristat. Hodn€ podnikii pfistupuje k CSR
a ocekava brzké zvyseni zisku. Zde je nutné uvést dilezitou poznamku, ze tento koncept ma
dlouhodoby charakter a také ¢ast zisku neni jednozna¢né méfitelnd. Podnik, ktery piijal
koncept CSR, plisobi duaveéryhodnéji nez jeho konkurence, mizeme zde najit takeé
spokojenéjsi zaméstnance. Podnik dale sili na trhu, posiluje svoji dobrou povést, tim si
udrzuje kvalitni pracovni silu a to vede ke zvySovani kvality produktu/sluzeb. Snizuji se

naklady a zvySuje se efektivnost zejména v oblasti spotieby energii. Z pohledu obyvatel
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okoli podniku je zde pfinos ve zlepsSeni zivotniho prostredi v regionu (Kuldova, 2012, s. 25-
26).

Na zéklad¢ smérnice EU ke dni 1. ledna 2017 vzesel Vv platnost zakon o nefinan¢nim
reportingu CSR, ktery stanovuje povinnost velkym podnikim zvefejnovat ve vyroc¢nich
zpravach aktivity tykajici se CSR. Prvni piehledy budou podniky reportovat v roce 2018
(MPO, 2016).

Podniky, které odmitaji myslenky spolecenské odpovédnosti a opovrhuji zajmy
dnesni spole¢nosti, si mimo jiné snizuji svlj ekonomicky zisk a postaveni na trhu. CSR neni

marketingovy koncept ani reklama, ale zveda prestiz podniku navenek.

1.6 KRITIKA CSR

I kdyz koncept CSR nabyva ¢im dal vétsi popularity, lze najit také odptirce tohoto
sméru. Jednim z kritikli je Milton Friedman, ktery pfedstavuje mezni klasické pojeti
spolecenské odpoveédnosti. Domnivé se, ze hlavnim cilem podniku by mélo byt zvySovani
zisku, ale tento koncept odvadi pozornost od splnéni hlavniho cile a také dochazi
ke zvySovani nakladu. Naopak zde pusobi neviditelna ruka trhu, kterd dosahuje toho, Ze
1 stakeholdeti maji z tohoto zisku uzitek, proto je zbyte¢né pozadovat od podniku jeste vice.
(Kunz, 2012, s. 40). Dale udava, ze spoleCensky prospésné aktivity, které nevytvareji zisk,
zpusobuji okradani vlastnikid (Pavlik, BEl¢ik a kol., 2010, s. 23).

DalSim kritikem je profesor Robert Reich, byvaly ministr prace a socidlnich véci
v obdobi vlady prezidenta Billa Clintona. Ve svych publikacich uvadi, ze CSR je nebezpecné
rozptyleni, které poSkozuje demokracii. Podnikatelé by méli od CSR upustit ¢i tolik
neprosazovat tento koncept, protoze piijetim koncepce CSR podniky supluji povinnosti
vlady. Domniva se, Zze vlada by meéla feSit socidlni otdzky a zachovavat volny trh

pro podniky, jejim cilem by mélo byt zvySovani zisku (Kunz, 2012, s. 41).
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2 WORK-LIFE BALANCE (WLB)

Slad’'ovéani osobniho a pracovniho Zivota neni vzdy jednoduché, a proto v soucasné
dobé je o tuto problematiku stale vétsi zajem. Pro kazdého jedince je jiny pomér aspekti
zivota (prace, rodina, pratelé, ja) k tomu, aby byl Stastny, ten se samoziejme s vékem

a vyvojem jedince meéni.
,Neni pravda, Ze mdme malo ¢asu, pravdou ale je, ze ho hodné promarnime.*

Seneca

2.1 DEFINICE WLB

Jednim z modernich trendi spolecenské odpovédnosti podnikd je vytvareni
podminek, aby zaméstnanci co nejlépe sladili sviij Zivot po strance pracovni i osobni, tzv.
work-life balance. V dnes$ni spole¢nosti work-life balance ptedstavuje prufezové
(mainstreamové) téma (KaSparova, Kunz, 2013, s. 76). To znamena, ze zna¢i urlitou

dulezitost pfi pfipravé a realizaci personalnich politik, ale i ostatnich podnikovych politik.

Podle Gillernové, Kebzi, Rymese (2011, s. 206) se problematika rovnovahy
pracovniho a osobniho zivota dostdva do popifedi zajmu kvili tfem faktorim. Prvnim
faktorem je zména v demografickych trendech. Snizuje se porodnost, to zptsobuje pokles
poctu obyvatel, a tim vznik4 nedostatek pracovni sily. Dal§im faktorem je rozvoj technologii,
které zasahuji cely industrialni svét. Vyviji se vEétsi tlak na rychlost a kvalitu sluzeb, a tak se
vytvaii neustala potfeba mit dostatek pracovni sily, od které se ocekava flexibilita.
Zaméstnanci, aby vyhovéli dneSnim podminkam, jsou donuceni ,,vyzdimat* ze sebe vSe
Z obavy, aby nepfisli o praci. Mimo jiné v soucasné dob¢ neustalého online pfipojeni, kdy
kazdy je neustale na svém mobilnim telefonu, neni umoZnéno byt nedostupny a od kazdého
se ocekava rychla odpoveéd na dany pozadavek. Paradoxem je, ze technologie by mély
usnadnovat work-life balance, ale spise ho ztézuji. Tietim faktorem je, Ze dochazi k postupné
zméné v lidskych hodnotach v rozvinutéjsich zemi Evropy. Lidé pfedevsim kladou diraz

na kvalitu Zivota a zdlraznuji vyznam rodiny.

Nejvice je sklonovan pojem WLB v souvislosti s zenami/matkami, proto se muze
stat, ze ho lidé vnimaji pouze v otazce matefstvi, ale tyka se vSech zaméstnancti bez rozdilu
véku a rodinného stavu (KaSparova, Kunz, 2013, s. 76). Na zdklad¢ spolecenskych
stereotypt Zeny pe€uji o rodinu a muzi finan¢né pfispivaji do rodiny. V priméru matky

zajistuji 75 % domacich praci, 73 % kaZdodennich péci o déti a 68 % nakupl (Prace
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na dalku, ©2016). Po dobu stravenou péci o déti je pro Zeny obtizné si udrzet rozhled v oboru
a dale se profesné rozvijet. Navzdory rozvijejici se politice rovnych pfilezitosti Zeny maji

stale problém si udrzet praci a nasledné se znovu uplatnit na trhu prace.

Jako u CSR neexistuje pfesné vymezeni tohoto pojmu podle J. Birda (2003), tak
1 bilancovani pracovniho a osobniho Zivota neznamené ¢asovou rovnovahu. Slad’ovani by
bylo o néco jednodussi, kdyby vSichni lidé byli stejni. AvSak je potfeba brat v tivahu
individualni rozdily zaméstnanct. Kazdy je svym zptsobem jedinecny v dusledku svych
schopnosti, inteligence, pohlavi, rasy, hodnot nebo kultury/prosttedi, ve kterém zaméstnanci
vyrustali a z jakého regionu pfichazeji (Armstrong, 2007, s. 211). Dalsi problém je
Vv rozdilné motivaci k praci, tim se odviji i riizné naroky na rozdéleni pracovniho a osobniho
Casu. PokouSet se naplanovat stejny pocet hodin pro kazdou zrGznych pracovnich
a osobnich ¢innosti je nerealné. Zivot je a mél by byt vice rozmanity. Neexistuje Zadna
dokonala rovnovéha, kterou bychom mé¢li hledat. Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym

zivotem je pro kazdého z nas odli$na, protoze mame riizné priority a rizné zivoty.

DalSim autorem, ktery charakterizoval WLB, je Kunz. Ten popisuje WLB jako
»vytvareni podminek k tomu, aby mohli zaméstnanci sladit sviij pracovni a osobni Zivot.*
(Kunz, 2012, s. 22). Michael Armstrong definoval tento pojem jako ,,poskytovini prostoru
pro pracovniky, aby mohli uvést do rovnovahy to, co délaji pvi praci, s povinnostmi a zajmy,
které maji mimo praci, a tak smirit konkurujici se pozadavky prace a domacnosti takovym
zpiisobem, aby to uspokojovalo jejich potreby, ale i potreby jejich zaméstnavatelu
(Armstrong, 2007, s. 709). Z téchto definic vyplyva, Ze se nejedna pouze o uspokojeni potieb

zameéstnanci, ale aby se zavedenim této politiky mél pfinos i zaméstnavatel.

2.2 HLAVNI PRINOSY WLB

Argumenty pro zavedeni vedeni WLB mlZeme rozdé€lit na ekonomické
a mimoekonomické. Hlavni vyhody pro vyuzivani podnikové politiky, slad'ovani osobniho
a pracovniho Zivota pro zaméstnance jsou (Sipikal, 2007, s. 6 cit. podle Kasparova, Kunz
2013, s. 77):
e zkvalitnéni podminek vykonu préce,
e redukce stresu,
e vyssi spokojenost zaméstnanct,

e zvySeni kvality jejich osobniho Zivota.
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Z dlouhodobého hlediska mizeme sledovat pfinosy také pro zaméstnavatele, a to
napiiklad udrzeni kvalitni pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanct, které mu umoziuje
budovani kvalitni personalni zdkladny. Tim se tak snizuji naklady na vybér novych
pracovnikil a nasledného zaskolovani. Tato politika také napoméha ke zvySeni motivace
a efektivity pracovniho procesu, protoze se prohlubuje divéra mezi zaméstnavatelem
a zam¢stnancem, a tak roste i ochota podéavat kvalitni pracovni vykon. ZlepSuje se pozice
podniku na trhu préce i1 v o€ich Sirokého okoli, to mu zajistuje nepiimou reklamu a také ma
vetsi moznosti pii ziskdvani a vybéru kvalitnich zaméstnanct (Kasparova, Kunz, 2013, s.

77). Je patrné, ze tak roste atraktivita podniku jako zaméstnavatele.

Pti dlouhodobém stradani rovnovahy mezi osobnim a profesnim zivotem muze
dochéazet k vy$si mife absence pracovnikll, snizeni spokojenosti s praci, a tim i sniZeni
produktivity prace, rist ndkladi na zdravotni péci a niz8i Groven organiza¢niho odhodlani

a logjality (Hobson, Delunas, Kesic, 2001).

2.3 NASTROJE WLB

Pti slad’ovani osobniho a pracovniho zivota zaméstnanct podniku napoméhaji riizné
nastroje. Jednim z nejvétSich pomocnikt je flexibilni pracovni tvazek, kterému se vénuji
v dal§i Casti prace. Zaméstnanci ve svém zaméstnani maji k dispozici mnoho vyhod,
naptiklad poradenskeé sluzby pfti tézkych Zivotnich situacich (rozvod, finané¢ni tisen), existu;ji
benefity ve form¢ vitaminovych bali¢ki ¢i sicks days v obvyklé délce 3 az 6 dnu (Prace
na dalku, ©2016). Podniky podporuji zaméstnance pii dalSim studiu, ve formé career
breaku,

a poskytuji vzdélavani na podporu zvladani stresu.

Pozitivni také byva, kdyZ podniky udrzuji kontakty se svymi zaméstnanci v obdobi
jejich matetské a rodicovské dovolené, to pak napomaha ke snazSimu opétovnému zaclenéni
do zaméstnani. Podniky déle poskytuji péci o déti zaméstnanci, vytvareji firemni Skolky,
poptipad¢ spolupracuji s okolnimi zafizenimi a podporuji sportovni kluby. Dale sem
muzeme zaradit 1 podnikové akce, kterych se zucastiiuji rodiny zaméstnanci, napt. détsky

den, sportovni dny, vdnocni besidky atd. (Kasparové, Kunz, 2013, s. 78)

24  FLEXIBILNi PRACOVNI REZIMY

Na zéklad¢ informac¢niho a technického rozvoje spolecnosti zaméstnavatelé musi

reagovat na vzniklou poptavku po flexibilnich tvazcich. Na flexibilni pracovni rezimy
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muzeme pohlizet, jako na nastroj sladovani zajmii zaméstnavatell a zaméstnancl

(Kocianova, 2012, s. 108).

Armstrong (2007, s. 188) rozlisSuje 3 druhy flexibility - funk¢ni, numerickou
a financ¢ni. Funk¢ni flexibilita zajiStuje rychlé preveleni zaméstnanct z jedné Cinnosti
na druhou, coz vyzaduje SirSi kvalifikaci. Zaméstnance tak mohou vyuzivat na vice
pracovistich. Aktudlné dle pozadavki trhu prace reaguji na potfeby podniku. Numericka
flexibilita umoziuje snadné snizovani a zvySovani polti zaméstnancu s kratkodobymi
zménami v potiebé pracovnich sil, také se piizpisobuje ¢asovym rezimim uvniti podniku,
dochazi k flexibilit¢ v délce pracovni doby. Financ¢ni flexibilita pruzné reaguje na zmény
poptavky a nabidky na trhu préace, a zaroven vyuziva flexibilnich systémii odménovani,

slucuje tedy flexibilitu funkéni a numerickou.

Existuje mnoho vyhod spojenych s flexibilitou pracovniho rezimu jako je snizeni
stresu a onemocnéni, zvySeni produktivity, zvySena Sance ziskavat kvalitni zaméstnance, ale
je tfeba si uvédomovat také rizika. Pro zaméstnavatele mtize vznikat problém ve slozitém
koordinovani prace v tymu, zhorSeni komunikace mezi podnikem a zaméstnanci, poptipadé
zvySeni ndkladl. Znaénymi nevyhodami pro zaméstnance muze byt omezeni piistupu
K benefitim, ztizeni moznosti profesniho ristu, zvySeni rizika ztraty zaméstnani, snizeni
statusu pracovniho mista a nastava zde také problém navratu na plny Gvazek, protoze neni
zakonem garantovano, Ze po uplynuti urcité doby je mozny navrat zpét na plny uvazek

(Formankova, 2015, s. 17).

2.4.1 Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista neboli job sharing je jednou z forem flexibilni formy
pracovniho uvazku. Job sharing znamend, ze dva nebo vice zaméstnanct sdileji jedno
pracovni misto a zaroven sdili naplii své prace se svym kolegou, ¢ast prace je individudlni,
¢ast je spolecna. Tato forma neni zdkonikem prace stanovena, proto zalezi pouze na dohod¢
mezi podnikem a zaméstnancem. Pro zaméstnavatele je to vyhodné z hlediska toho, Ze je
zde vetsi potencialni zdroj pracovnich sil v ptipadé potfeby, a tak nedochazi k ohrozeni
chodu podniku. Dal$im pfinos je ve vétSim objemu vykonané prace, oproti tomu, nez by
danou praci vykonaval jeden zaméstnanec. Znacnou nevyhodou mohou byt
pro zaméstnavatele vysSi naklady spojené s administrativou a také riziko ze sdilené

odpovédnosti (KaSparova, Kunz, 2013, s. 78).
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Podle dotaznikového Setfeni Fondu dalSiho vzd€lavani v ramci projektu Metr,
kterého se zcastnilo 4500 respondentti, tento model v Némecku vyuziva 20% podnikt
a ve Velké Britanii dokonce az 54% podniki. Ceska republika je v tomto sméru spise
konzervativni, a proto sdileni pracovniho mista vyuziva pouze 7% podniki, vétSinou se
jedné o dva pracovniky, ktefi pracuji na zkraceny uvazek, kdy jeden pracuje od pondéli
dosttedy a druhy od &tvrtka do patku (E15, 2015). Piikladem je CSOB pojistovna,

T- mobile, Ceska spofitelna.

Job sharing vyuzivd mimo jiné i mezigeneracni u¢eni mezi sdilejicimi zaméstnanci.
Tim se rozviji potencial vzajemného rozvoje. Jedinci si predavaji zkuSenosti mezi sluzebné
nebo vékove star§imi a mladsimi kolegy. Dochazi tak k prevenci odlivu know-how a posiluje

se age managament (Frainkova, 2015, s. 8).

2.4.2 ZKkracené ivazky

Zkracené Uvazky patfi mezi nejcastéjsi formu alternativniho pracovniho tvazku.
Jedna se o pracovni pomér, kdy je tydenni pocet odpracovanych hodin kratsi nez 40 hodin
tydné. Tento tvazek vyuzivaji predevSim studenti a Zeny po mateiské dovolené.
Zamé&stnancim, ktefi pecuji o dit€ do 15 let nebo o osobu stfedné, té¢Zce nebo uplné zavislou

na pomoci jiné osoby, je na jejich Zadost podle zakona umoZnéna prace na zkraceny tivazek.

Podle Rydvalové, Junové (2012) prazkumy ukazuji, Ze zaméstnanci, ktefi vyuZzivaji
tuto formu pracovniho rezimu, vykazuji vyssi produktivitu o 20-30% nez jejich kolegove,
kteti pracuji na plny Uvazek. Pracovnici vyuZivaji maximalni cas ureny pro praci
bez zbyte¢nych piestavek na kavu, ¢i povidani skolegy. Nejvétsi nevyhodou
pro zaméstnance je niz8§i mzda za vykonanou praci, nemoZnost vyuzivat podnikové benefity
a také minimalni kariérni rist. Na druhé stran¢ nevyhodou pro zaméstnavatele mize byt
obtizné objektivni hodnoceni mnozstvi vykonané prace samotného zaméstnance oproti jeho
kolegiim s plnym tivazkem. Musi zde byt nastaven objektivni koeficient, podle kterého se

bude méfit vykonana prace, aby se omezilo nespravedlivé ohodnoceni.

2.4.3 Pruzna pracovni doba

Tato forma pracovniho tvazku dava caste€né mozZnost zaméstnanci piichazet
a odchazet z pracoviste tak, jak on sdm potiebuje. Principem je urceni zékladni pracovni
doby, kterou ur¢i zaméstnavatel a zaméstnanec musi byt v daném cCase na pracovisti,

a volitelné pracovni doby, kterou si sam zaméstnanec urci na zakladé své potieby. Celkova
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délka smeény nesmi presdhnout 12 hodin. Nicméné pruzna pracovni doba nesmi ochromit

chod podniku a navaznost pracovnich ¢innosti.

Pruzna pracovni doba ulehcuje rodi¢im feSeni problémt, které se tykaji predevSim
dopravovani déti do skol, Skolek a také cesty domu. Dalsi vyhodou je, Ze nedochazi
ke snizeni mzdy, protoze zaméstnanec musi odpracovat dany pocet hodin a dochazi
ke snizeni pozdnich piichodi (Rydvalova, Junova, 2012, s. 95). Tato forma se nevztahuje

na pracovni cesty, zabezpeceni naléhavého ukolu a provozni davody.

2.4.4 Prace zdomova

Diky rozvoji komunikacnich a informacénich technologii vznikly formy uvazku,
zvané home working a home office. Home office je oznaceni takového druhu prace, ktera se
predevsim vykonava v kancelafi, ale je zde moznost vzit si na urcity pocet hodin/dnti praci
doml. Home working znamend, Ze zaméstnanec kompletné praci vykonava z prostiedi
domova a komunikuje prostfednictvim internetu. Zaméstnanci nemaji narok na nahradu
mzdy v piipad¢ piesCast, prace V noci, o vikendech a svatcich (Formankova, 2015, s. 33).
Podnik ma snizené naklady na provoz a zaméstnanec usSetii ¢as dojizdénim na pracoviste.
Dulezité je, aby ukoly byly jasné formulované a nedochézelo k chybam diky Spatnému
vykladu. Velky problém je v obtizné kontrole, nikdo si nemtiZze ovéfit, zda doty¢na osoba

opravdu pracuje na ukolu sama a nedochazi tak k tniku citlivych informaci.

Prace z domova je vhodna pro rodice pecujici o déti a osoby pecujici o seniory.
Nejvice tuto moZnost vyuzivaji zameéstnanci v oboru IT. Zna¢né vyhody téchto forem jsou
Vtom, Ze zvoli pracovni rezim podle svych moZnosti, podminkou je vSak vysoka
motivovanost a duslednost pracovniki, ktefi zvladaji pracovat bez dohledu nadfizenych.
Lidé si vSak zacinaji uvédomovat rizika spojend s praci doma, protoZe je zde mensi motivace
aneschopnost se soustfedit, a tim se zmenSuje i pracovni vykon. Také se zde objevuje zna¢na
izolace z chybéjiciho kontaktu s kolegy, proto klesa zajem o home working a lidé davaji

radéji prednost flexibilni pracovni dobé (Novinky, 2016).

2.4.5 Stlac¢eny pracovni tyden

Stlaceny pracovni tyden je taktéZ oznacovan jako compressed workweek, to
znamena, Ze pracovni doba nemusi byt rozloZena na obvyklych pét dni, ale fond pracovni

doby se rozvrhne naptiklad do ¢tyf dni po deseti hodinach a paty den ma pracovnik volno.
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Toto musi byt specifikovano v pracovni smlouvé, aby nedochéazelo k nesrovnalostem

Vv chapani jako pres¢asovych hodin (Rydvalova, Junova, 2012, s. 97).

Dalsi varianta stlaceného pracovniho tydne muze byt v podobé nadpracovani
urcitého poctu minut nebo hodin. Zaméstnanec si tento pies¢as mize vybrat v ramci daného

mésice.

25 RODINNA POLITIKA

Uloha rodiny je nezastupitelnou souéasti spole¢nosti. Je to misto, kde dochazi
k formovani ¢lovéka, misto, kde se uci lasce, ucté a respektu. Tvori nejvyznamngéjsi jednotku
nasi spolecnosti. Zarukou dobrého prostiedi pro vychovu déti, udrzitelného rozvoje
spolecnosti a jeji funk¢nost a soudrznost je stabilni a prosperujici rodina (MPSV, 2017, s.

4-5).

V odborné literatufe se vyskytuje termin family-friendly policy, ktery miize byt
oznacovan jako synonymum k pojmu work-life balance, ale je obsahové uzs$i. Family-
friendly policy oznacuje rodinnou politiku, ta umozfiuje zaméstnancim dosahovat
rovnovahy osobniho a profesniho Zivota. Podniky se o rodinnou politiku zacaly zajimat
v souvislosti s navratem Zen-matek do zaméstnani. Charakteristickymi aktivitami jsou
flexibilni pracovni reZimy, péce o déti, placené volno k ucasti na ¢innosti v komunitnich
programech atd. Pfinosem mtiZe byt spokojenost zaméstnanct, nizka fluktuace a nemocnost.
Mimo jiné v ramci této politiky se fesi genderové stereotypy, otazky aktivniho otcovstvi,

péce o zavislé osoby atd. (Kocianova, 2012, s. 105 - 106).

Zakladni kameny rodinné politiky se nachdzi uz v Ustavé Ceské republiky
a predevsim v Listiné lidskych prav a svobod. Tyka se to zejména ¢lankdi o ochrané
soukromého a rodinného zivota, pravo uzaviit manzelstvi, zakaz diskriminace, rovnost mezi
manzely atd. Podle Ministerstva prace a socidlnich véci (2017, s. 3) kli¢ovymi principy

rodinné politiky jsou mozZnosti volby, blaho ditéte a posilovani mezigeneracni solidarity.

Hlavnim cilem rodinné politiky je vytvofit ve spole¢nosti prostiedi, které je celkove
pratelské k rodiné (MPSV, 2008, s. 8). Snahou je odstranit bariéry, kterym jsou rodiny
vystaveny a které ohroZuji jejich stabilitu. Mimo jiné vytvari podminky pro fungovani rodin

a vSestranné je podporuje, dale posiluje védomi rodinnych hodnot v celé spole¢nosti.

Rodinna politika je tvofena ze tii sloZzek - Cas, penize a sluzby (Gender studies, 2010,

s. 23). Z hlediska ¢asu se jedna o vymezeni doby pro péci o déti, do které je fazena mateiska
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a rodicovska dovolend, a dalsi typy volna spojené S péci o déti nebo dalsi ¢leny rodiny.
Z hlediska penéz jde o0 socialni davky a ptispévky, které jsou ze zakona dané ze zdravotniho
a socialniho poji§téni. Radi se sem porodné, rodi¢ovsky piispévek, pridavky na déti a daniové
slevy spojené s rodinou. Z oblasti sluzeb jde piedevsim o sluzby péce o déti a jejich
vzdélavani. Tato slozka je jednou zvyznamnych podminek slu¢ovani rodinného

a pracovniho zivota, u déti hraje diilezitou roli v jejich vychové.

2.5.1 Rodinna politika a stat

Hlavni pravidla a rdmec rodinné politiky vytvaii stat. Vytvaii moznosti k lepSimu
slad’ovani rovnovahy mezi osobnim a profesnim Zivotem. Mezi statni néstroje je zafazena

matefska dovolend, rodi¢ovska dovolena, statni Skolky a ptispévek na dite.

Penézitd vypomoc v matefstvi se nazyvd matefska dovolend, ta slouzi jako
kompenzace mzdy béhem téhotenstvi. Podle zakona Zena ma narok na mateiskou dovolenou
dvacet osm tydnu. Pokud ale ¢ekd dvé a vice déti Zen€, nélezi tficet sedm tydnd. Mateiska
dovolend nesmi byt krat$i nez ¢trnact tydnti a nemuize v zaddném piipad€ byt ukoncena ani
pierusena pied uplynutim $esti tydnti od porodu. Zeny obvykle nastupuji na matefskou
dovolenou Sest tydnil pfed porodem. Matetska dovolend piedstavuje 70 procent primérného
hrubého mési¢niho ptijmu za posledni rok Zeny (Penize, © 2000-2017). Cilem je ochrana
matek na trhu prace pfed porodem a v obdobi fyzické rekonvalescence po porodu

(Formankova, 2015, s. 34).

Po narozeni ditéte ma matka i otec narok na rodi¢ovskou dovolenou. Maximalni
délka rodi¢ovské dovolené jsou tii roky, aviak trvani zavisi na samotnych rodi¢ich. Cerpat
muze matka i otec nebo ji mohou uzivat soucasn¢, popiipadé se mohou na ni stiidat dle
situace rodiny. Béhem rodicovské dovolené rodi¢ pobira rodicovsky prispévek, ktery je
ve vysi 220 000 K¢. Rodice si rovnéz voli délku Cerpani rodicovského ptispévku. Cilem je
ochrana zameéstnanct po dobu odchodu z trhu prace z divodu péce o dité¢ (Formankova,
2015, s. 34). Zaméstnanec, ktery se po rodicovské dovolené vraci zpét do prace, ma
ze zakona narok se zpét zatradit podle pracovni smlouvy, avSak se nemusi jednat o stejnou

pozici jako mél pred rodi¢ovskou dovolenou.

Béhem vlady (2014 - 2017) koalice CSSD, ANO 2011 a KDU-CSL v &ele Bohuslava
Sobotky vzniklo nékolik prorodinnych opatieni (MPSV, 2017).
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Typ opatteni

V realizaci/ schvaleno

Ptedskolni péce

Zavedeni détskych skupin

Garance mist v materské Skole pro dvouleté déti od roku 2020

Systémovy projekt Mikrojesle

- otevieni nové sluzby pecujici o déti, pro déti od 6 mésicu
do Ctyf let

Zapojeni muza
do péce

Otcovska poporodni dovolena
- tyden volna pro otce v Sestinedéli a davky 70% denni vyse
mzdy

Financni
podpora rodin

Zakladni navySeni danovych slev na dité
- naprvni dit¢ o 1800 K¢
- nadruhé dité¢ o 6000 K¢
- natfeti a kazdé dalsi o 10800 K¢

NavySeni porodného

Skolkovné
- sleva na dani za umisténi ditéte do ptedSkolniho zafizeni

Novelizace statni podpory
- rychlejsi ¢erpani rodicovské dovolené
- vyssi pridavky na déti pro vice rodin

Dlouhodobé oSetfFovné

Zavadéni

inovaci a

podpora
neziskovych
organizaci a
samospravy

Systémovy projekt Sladéni pracovniho a rodinného Zivota
na urovni kraju a obci

Systémovy projekt 22 % k nerovnosti
- sniZeni nerovnosti mezd mezi muZi a Zenami, ktery nyni
¢ini 22 %

Dotacni titul Rodina a Obec pratelska rodinam a seniorim
- finan¢ni posileni obou dota¢nich titulti

Tabulka 1 12 opatreni rodinné politiky (Zdroj: MPSV, 2017)

Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky podporuje rodiny, proto vznikl
projekt Koordinace opatieni na podporu sladéni pracovniho a rodinného Zivota
na urovni kraja, ktery je realizovan od roku 2017. (viz Tabulka 1) Projekt podporuje
zlepSeni komunikace celostatnich a regiondlnich politik s rodinou. Stat si uvédomuje
dialezitou funkei rodin. Hlavnim cilem projektu je zlepsit koordinaci mistnich a celostatnich
politikli na podporu rodin, a tim podpofit ¢i vytvofit na regionalni tirovni ptiznivé podminky
pro fungovani rodin. V rdmeci projektu budou probihat seminaie, workshopy a vzdélavaci
a osveétové kampang, které budou vést ke zvyseni informovanosti a zménu postoje cilovych
skupin Kk problematice podpory rodin. Béhem projektu bude vznikat Metodika tvorby

rodinné politiky na krajské a mistni urovni, ktera je sladéna ke specifikiim dané oblasti.
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Od projektu se oc¢ekava vyssi informovanost o podpofe rodin diky poradenské ¢innosti;
zlepSeni kvality zivota na zaklad¢ zlepSeni nabidek sluzeb pro rodiny; zavedeni udrzitelného
systému monitoringu potieb rodin a mnoho dalsi. Sjednoceny pfistup krajii bude vést
ke smazani rozdila v dostupnosti, nabidce i kvalité sluzeb pro rodiny ve vSech regionech

Ceské republiky (MPSV, 2017).

2.5.2 Firemni $kolky

Pti sladovani osobniho a pracovniho Zivota zaméstnavatel zvazuje mimo jiné
1 nédklady svych zaméstnancli na tuto problematiku. Mezi nastroje firmy se fadi flexibilni
pracovni rezimy a také i1 firemni Skoly. Velkym problémem je kapacita Skolek v okoli
bydlisté rodin. Pro rodice je velmi komplikované umistit své déti do vhodné mateiské
Skolky. 'V mnoha pfipadech se stava, ze rodi¢ piekonava zna¢né vzdalenosti z domova
do skolky, ze skolky do prace a v odpolednich hodinach zase zpét (Rydvalova, Junova, 2012,

s. 106-107). To muze byt mimo jiné zpisobeno i oteviraci dobou mateiské skolky.

Tento problém vede kzamySleni zaméstnavateld, ktefi by radi pomohli
zaméstnancim s WLB. Resenim mohou byt firemni $kolky. V legislativé pojem firemni
Skolka neexistuje, ale je popsan jako ,,materska Skola urcend ke vzdélavani zaméstnancu
ziizovatele nebo jiného zaméstnavatele zaméstnancii (MSMT, © 2013 — 2017).
Proti flexibilnimu pracovnimu rezimu patii toto opatieni k t€ém nejnaro¢néj$im a nejdrazsim.
Hlavnimi pfi¢inami jsou nejen finanéni naro¢nost, kterd je spojend se ziizenim
a provozovanim Skolky, ale také vysoké administrativni naroky, protoze takové zatfizeni
musi byt vsouladu s pfisnymi legislativnimi podminkami. Tato zafizeni jsou zapsana
v rejstiiku  Skolskych pravnickych osob a podléhaji kontroldm hygienické stanice
a kontrolam Ceské $kolni inspekce. Ziskat akreditaci je velmi naro&ny proces. Vyzaduje se,
aby sdétmi pracovali kvalifikovani pedagogiCti pracovnici, aby Skolky spliovaly
hygienické pozadavky na prostory a provoz zatizeni a provozoven pro vychovu a vzdélavani
déti a mladistvych, hygienické pozadavky na stravovani a technické pozadavky na vystavbu.
Musi zde byt dostate¢né velkéd plocha pro hernu, loZnici a na venkovni hfisté a vybaveni
mistnosti musi byt v souladu s bezpecnosti déti. Jelikoz se jedna o dlouhodobou investici,
nez zacne zamestnavatel viibec uvazovat nad firemni Skolkou, mél by si dopiedu pfipravit
plan, zvazit objem prostiedkl, ktery je schopen investovat, vytvofit si analyzu potieb
a sloZzeni zaméstnancli a zjistit konkuren¢ni prosttedi v regionu (Jelinkova, Michnova,

Minarova, 2013, s. 3).
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Vyhody pro zaméstnavatele spojené s firemni Skolkou jsou nasledujici (Firemni
Skolky, ©2008-2011):
- zlepSeni konkurenceschopnosti na trhu prace,
- omezeni fluktuace zaméstnancu,
- vytvéfeni sociadlniho zdzemi pro zaméstnance,
- zvySovani motivace a loajality zaméstnancti,
- zvySeni prestize firmy,

- uplatnéni rovnych prilezitosti na trhu prace pro zaméstnance.

Tento benefit se v Ceské republice vyskytuje pouze v ojedinélych piipadech. Avsak
se zde objevuji podniky, které vlastni firemni Skolku. Pfikladem je Raiffeisenbank, E.on,
Siemens, Seznam.cz apod. Zavadéni Skolek se netykd pouze velkych podniki, firemni
Skolky lze vidét i ve VSeobecné fakultni nemocnici v Praze, Nemocnici na Homolce,
Thomayerové nemocnici, ale i na Ceském vysokém udeni technické v Praze. V piipadé
volnych kapacit jsou mista nabizena mistnim obfanim. Nekteré podniky spolupracuji se
soukromymi Skolkami v okoli, které se pak pfizpisobuji pracovni dobé zaméstnancu.
Podniky zajist'uji umisténi déti do téchto partnerskych skolek a ptispivaji jim na Skolkovné.
Alternativou muze byt vytvofeni tzv. détského koutku, které je administrativné méné
naro¢né, ale neumoznuje celodenni péci o déti (Rydvalova, Junova, 2012, s. 107 - 108).
Détské koutky jsou pro déti od 3 let a jsou spojeny pouze s Zivnosti vazanou. Musi avSak
spliiovat podminky z hlediska stravovani, hygieny, poZarni ochrany aj. Détské koutky
dohlizi na déti a maji vychovny, vzdélavaci a relaxacni program (Jelinkova, Michnova,

Minarova, 2013, s. 7).

2.6 KONFLIKT ROLI A JEHO DUSLEDKY

Dnesni spolec¢nost vede uspéchany zivot, ve kterém neni prostor na slad’ovéani
pracovniho a rodinného Zivota. To zpusobuje konflikt mezi roli rodi¢e a profesni roli, neboli
pracovné-rodinny konflikt (Gillernova, Kebza, Rymes, 2011, s. 206). Vysoké naroky jedné
role neumoznuji dostate¢né plnéni role druhé. Lidé investuji mnoho ¢asu do pracovnich
povinnosti, to pak ubird drahocenny cas, ktery by vlozili spiSe do rodinnych zaleZitosti.
,.Zeny jsou nejvice handicapované tim, Ze maji v Zivoté vlastné dvé paralelni kariéry - jednu

V zaméstnani a jednu rodinnou. “ (Bedrnova, 2009, s. 286)
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Obecné se konflikty déli na vnitini, neboli intraindividualni, to jsou konflikty, které
mame sami v sob¢ - rizné postoje, motivy, hodnoty; a na vné&jsi, neboli interindividualni,
Které piedstavuji stiety lidi s lidmi (Bedrnova, 2009, s. 72). To muzZe byt zpisobeno

odliSnym nazorem, minénim, cilem.

Podle Gillernové, Kebzi a Rymese (2011, s. 206) se konflikty daji rozd¢€lit na dvé
skupiny - konflikty na strané prace a konflikty na strané osobni/rodiny. Problémy
Z pracovnich ¢innosti mohou nastat diky dlouhé pracovni dobé, Castym prescasim,
naroc¢nosti prace, sluzebni cesté, praci o vikendu atd. Dalsi pricinou mize byt nastaveni piilis
vysokych narokli na vykon zaméstnanci. Konflikty na strané¢ druhé mizeme shledavat
Vv podob¢ tunavy, stresu, nedostatku energie, podrazdéni, které souvisi s neshodami
S partnerem. Déle pak mlze byt problém s odliSnou pracovni dobou partnera, poctem déti

Vv domacnosti a pé¢i o domacnost.

V roce 2010 byl Univerzitou Palackého v Olomouci realizovan vyzkum ohledné
fungovani rodiny, zivotni spokojenosti a vzajemného vztahu mezi praci a rodinou
(Sobotkova, Reiterova, Hurnikova, 2011, s. 139). Vysledky ukazuji, Ze otcové vykazuji
vyssi konflikt pracovné-rodinny nez matky, protoze naroky jejich pracovni ¢innosti zasahuji
vice do rodiny. Matky v souboru vykazovaly vys§i rovnovahu mezi praci a rodinou nez
otcové. To mize byt zplisobeno tim, ze Zeny stale nesou primarni zodpovédnost za chod
rodiny, bez ohledu na pfijem financi. Casto to pro pracujici matky znamena, Ze si musi
zorganizovat Cas tak, aby si n&jaky ¢as vySetfily na praci i rodinu. Dale vyzkum porovnaval
rodiny s jednim a s vice détmi. Matky s vice détmi vykazovaly vyss§i nespokojenost nez
matky s jednim ditétem, avSak u otcti tento rozdil neni tak znatelny. Pfesto otcové uvadéji,
ze naroky rodiny zasahuji do jejich pracovni role, coz je zpiisobeno tim, Ze i otec se podili

na péci svych déti (Sobotkova, Reiterova, Hurnikova, 2011, s. 147-148).

Stres je oznacovan za zavazny zdroj zatéze, ktery nasledné vyvolava vnitini a vnéjsi
konflikt. Kfivohlavy definuje stres jako ,,vnitini stav clovéka, ktery je bud’ primo nécim
ohroZovan, nebo takové ohroZeni ocekdava a pritom se domnmiva, Ze jeho obrana
proti nepriznivym vlivim neni dostatecné silna.” (Ktivohlavy, 1994, s. 10 cit, podle
Bedrnova, 2009, s. 74) Stres Ize rozliSovat na eustres, ktery ma pozitivni u¢inky na jedince,
a distres, ktery negativné ovliviiuje jedince po fyzické i dusevni strance. Faktory, které maji
na cloveéka vliv, se nazyvaji stresory. Ptikladem situaci navozujici stres jsou naptiklad
neocekavané nebo neptiznivé zméeny, nadkapacitni zatéZovani, ptiliSnd uspéchanost nebo

také osamocenost ¢i opusténost (Bedrnova, 2009, s. 75). Zdéanliveé nefesitelné problémy jsou
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odsouvany, tim pak vznikaji starosti, které nasledné zpusobuji zvySeny krevni tlak,
nespavost, ztratu chuti k jidlu, deprese nebo snizuji schopnost nachézet jednoduché feseni.
Mimo jiné mtze dochazet k pienosu stresu mezi ¢leny rodiny. Otevieni a stabilni jedinci
zvladaji stresové situace 1épe nez labilnéjsi a uzaviené&jsi, pro které uz jen jednani s lidmi

zpusobuje urcity stupen stresu (Bedrnova, 2009, s. 227).

Syndrom vyhoreni, taktéz jako burnout, je definovan jako stav extrémniho
vycerpani, ktery je provdzen ftadou psychosomatickych obtizi. Syndrom zasahuje
do pracovniho i soukromého Zivota a do dusevni oblasti Zivota jedince (Kocianova, 2012, s.
107). Casto je to spojovano s Ginavou, ztraty motivace, pocity zklaméni, poruchami spanku
a silnym poklesem pracovni vykonnosti. Nejvice se vyskytuje u lidi, kteti si kladou nerealné
naroky a nedodrzuji dostate¢ny odpocinek, a u profesi, ktefi pracuji pievazné s lidmi.
Dtivodem vzniku jsou dlouhodobé emocionalné narocné situace. Vné&j$i zatéze zasahuji mezi
osobnost jedince a realné moznosti, kterymi by mohl ovliviiovat prib¢h a vysledky své

¢innosti (Bedrnova, 2009, s. 241).

Mize se zdat, Ze syndrom vyhoteni se vyskytuje pouze u lidi s naro¢nou praci, kde
typickym znakem jsou piescasy a domi se chodi ,,jen vyspat®, avSak burnout syndrom se
mize rozvinout i u lidi zaméstnanych pouze na Caste¢ny tvazek (Stock, 2010, s. 26).
Na zaméstnance mohou byt kladeny stejné naroky jako na kolegy s plnym tvazkem.
Dochézi tak k zahus$téni prace, kdy se stejné mnoZstvi prace musi vykonat za kratsi casovy
usek. I kdyZ prace neni Casoveé naro€nd, plisobi na jedince stresory a dochazi k psychickému
napéti.

Podle Bedrnové (2009, s. 242) je dulezité predchazet syndromu vyhoteni pomoci
preventivnich feSeni jako je naptiklad asertivni chovani jedince, nastaveny optimalni time

management. Odolnost vic¢i syndromu lze zvysit optimistickym pohledem na Zivot a také

vnitini sebedtveérou.

2.7 BARIERY VE SLADOVANI PRACOVNIHO A RODINNEHO ZIVOTA

Povédomi o dosazeni rovnovahy pracovniho a rodinného Zivota stale roste, avSak
stale jsou vidét nedostatky, které témto snahdm brani (Gillernova, Kebza, Rymes, 2011, s.
2012). Oproti zapadnim zemim v Ceské republice zamé&stnanci kolikrat ani netusi, jaké

moznosti by jim slad’ovani ulehéily.

Existuje velky pocet piekazek jak ze strany zaméstnancii, tak ze strany

zamgstnavatell branici harmonizaci. Jednim z hlavnich problémt jsou zaméstnavatelé, kteti
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ani neuvazuji zatazeni rodinného zivota do firemni kultury. Podniky ocekavaji vykon
a vysledek a spoléhaji na loajalitu svych zaméstnancii, od kterych se ofekavd dlouha
pracovni doba, Casté pfesCasy a sluzebni cesty. Nékteii vedouci méti vykon zaméstnanct
podle toho, zda jsou vidéni na pracovisti a zastdvaji nazor, ze zaméstnanci pracuji jen tehdy,
kdyz nad nimi stoji pevnd ruka. Systém tak nepodporuje zadné slad’ovani a lidé jsou pak
nuceni upiednostiiovat setrvani v praci pred travenim casu Srodinou nebo osobnimi

potiebami.

Mnozi lidé zastavaji nazor, Ze zaméstnanci si za svlj nesoulad mohou sami, protoze
oni si zvolili, ze budou mit rodinu a zaroven budou chodit do prace, proto by si tento problém
meéli vyfeSit sami. Na potize v souvislosti s harmonizaci se tak nahliZi jako na selhani
jednotlivce a nikoliv jako na problém spole¢nosti (Gillernova, Kebza, Rymes, 2011, s. 212).
S timto ndzorem dochézi ke znehodnocovani rodinného Zivota, ktery je povazovan spise

za pritéz, nez za zdroj pohody.

Ve statech s vysokou nezaméstnanosti neni politika work-life balance prioritni.
V tvrdém konkurenénim boji se lidé boji o své zaméstndni a jsou tak nuceni vyhovét
narocnym pozadavkim jako je prace pies ¢as nebo vysoka vykonnost, coz je neslucitelné

se sladovanim s rodinnym Zivotem.

Dal$im problémem je, Ze zaméstnanci nemaji dostatek informaci, poptipadé ani
podniky nemaji sepsané, jak v téchto ptipadech postupovat. Pokud to neni zapsané
ve firemni kultufe, n&jaké vyjimky mohou byt vice na Skodu nez k uzitku. Kolegové se tak
mohou citit nedocenéni a zaméstnanec miize byt oznacen za privilegovaného (Gillernova,

Kebza, Rymes, 2011, s. 212).

Ptekazkou mohou byt také zavedené spolecenské stereotypy. VétSina opatieni je
zamétena predevSim na matky. Od muZze se ocekava finan¢ni zajisténi rodiny a od Zeny se
predev§im odekava zajisténi chodu domacnosti. Zeny obvykle vydélavaji méné nez muzi,
proto jim Casto nic jiného nezbyva, nez zustat s dit€étem doma. Opomijenou skupinou jsou
dal$i osoby, osoby v pfeddichodovém veéku nebo jen osoby, které maji touhu sviy Cas

vyClenit pro dulezity aspekt svého Zivota (Prace na dalku, ©2016).

2.8 JAK SLADIT RODINNY A PRACOVNI ZIVOT?

Uz v patém stoleti se objevila myslenka o nerovnovaze lidskych zivotd, kdy svaty
Benedikt radil svym nésledniklim, aby se na maly moment zamysleli a provedli inventuru

svého zoufalého byti. V roce 2010 se v Sydney uskutecnila konference TED, ktera
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podporuje $ifit myslenky WLB. Probihala zde pfednaska na t¢éma How to make work-life

balance work, kterou vedl Nigel Marsh - konzultant pro fizeni, komunikacni specialista

a podnikatel. Mimo jiné je i autorem publikaci zabyvajici se problematikou WLB, jsou to

Fat, Forty and Fired, Overworked and Underlaid, Fifty and Fired-up.

Po ctyficatych narozeninach, kdy do t¢ doby byl pouze typickym podnikovym

managerem, ktery hodné pil, jedl a zanedbéval svou rodinu, se rozhodl zménit sviij Zivot

a zaCal se zabyvat harmonizaci pracovniho a osobniho zivota. Od té doby travi ¢as studiem

a psanim o work-life balance. Pii slad’ovani pracovniho a osobniho zivota vypozoroval ¢tyti

dualezité véci (Marsh, 2010):

Prvnim poznatkem je, ze mnoho podniki vyklada rGzné teorie o dokonalém
slad’ovani diky pruzné pracovni dobé, neformalnich patcich nebo otcovské dovolené.
Ale pravdou je, ze jistd zaméstnani ¢i karierni volby jsou v podstaté neslucitelné
s moznosti byt smysluplné zapojeny do zZivota mladé rodiny. Prvnim krokem
vyfeSeni problému je pojmenovat realitu, jaka ve skute¢nosti je, realitu, ve které
skute¢n¢ zijeme.

Za druhé vypozoroval, Ze je duleZité celit pravdé. Vlada ani zaméstnavatelé za své
zaméstnance jejich problém nevytesi, méli by proto ptestat hledat pomoc kolem nich.
Je na kazdém jedinci, aby ptevzal kontrolu a zodpovédnost za Zivot, jaky chce
doopravdy vést. Pokud to sami neud€laji, podniky to udélaji za n¢ a nejspise s jejich
navrhem nebudou spokojeni, protoze jejich piedstava o rovnovaze mizZe byt odliSna
od predstav doty¢ného. Je nesmirné dulezité, aby lidé nesvéfovali vlastni kvalitu
zivota do rukou komerénich podnikt, kterym jde pouze o zisk. Lidé musi byt
zodpovédni za nastaveni a uplatilovani hranic, které ve svém Zivoté chtéji.

Za tfeti je tieba davat pozor na ¢asovy ramec, na zaklad¢ kterého se posuzuje
rovnovaha zivota. DilleZité je byt realisticti, nelze vSe stihnout béhem jednoho dne,
je tieba protahnout ¢asovy ramec, na zaklade€ kterého lze soudit rovnovahu v Zivoté,
ale neprotahovat ho do takové miry, aby lidé nespadli do pasti a nestalo se, ze budou
zastavat nazor ,,budu si uzivat v diichodu‘ nebo ,,az déti budou pry¢ z domova®, kdy
zdravi neslouzi jako diive a zajmy také opadavaji.

Poslednim radou je, Ze K rovnovaze Zivota se musi pristupovat s rovnovahou.
Lidské télo ma fyzickou, spoleenskou, emocni, intelektudlni a duchovni stranku
a pro rovnovahu je dulezité zabyvat se vSemi témito oblastmi. Ziskat vétsi rovnovahu

neznamend dramaticky pfevratit zivot, ale zalezi na malych vécech. Malymi klady
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na téch spravnych mistech kazdy mutze radikdlné¢ zménit kvalitu svych vztahi

a kvalitu svého zivota.

Dale Marsh dodava, ze touto zménou, se muze zménit spolecnost. Pokud své
chovani/vniméani zméni dostatené mnozstvi lidi, mize se zmeénit spoleCenska definice
uspéchu, ktera je doposud nastavena jako, kdo mé vic penéz, ten vyhrava, na smysluplngjsi

a vybalancovanou definici toho, jak dobfe prozity zivot vypada.

Podle Junové (Prace na dalku, 2013) je tieba si nastavit mySlenkovou mapu, kde si
kazdy vymezi start, ktery znaci soucasny stav, a sviij vlastni cil. Na zacatku procesu
doporucuje vytvoftit si vlastni SWOT analyzu toho, co doty¢ny umi, kde Zije, s kym Zije,
osobnostni kvality, schopnosti a dovednosti. Ve slabych strankach se miize objevovat prace,
kterd nepodporuje moznosti sladit osobni a pracovni zivot, a Spatné vlastnosti jedince.
Dulezité je si vymezit aspekty Zivota, co utvafi zivot jedince — prace, partner, déti, konicky.
Poté si u kazdého aspektu urcit vizi, ¢eho v té dané oblasti chce dosahnout a zamyslet se,
zda né&jaké oblasti mohou dopliiovat. Poslednim bodem je nastaveni si prvnich krokt a délku
¢asového obdobi k dosazeni jednotlivych krokt. Velmi podstatné je si uvédomit, ze v§eho

nelze dosdhnout hned a nékteré cile budou dosazeny az za nékolik let.
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3 PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast prace probihala v podniku Synthesia, a. s. Pardubice, kde jsem byla
informovana o uplatiovani work-life balance v praxi. Vyzkum jsem provadéla pomoci
individualniho hloubkového rozhovoru, ktery byl veden na zaklad¢ scénafe dotazovani (viz.
ptiloha 1). Rozhovory jsem délala se Ctyfmi respondenty - vedouci persondlniho odd¢leni,

vedouci vyroby pigmentl, vedouci vyroby fosgenu a vedouci udrzby.

3.1 SYNTHESIA, AS.

Spole¢nost Synthesia, a.s. Pardubice pfedstavuje jeden z nejvyznamnéjsich podnikt
pardubického regionu. Zaméstnava vice nez 1600 pracovnikii a podporuje kulturni
a sportovni aktivity. Hlavni ¢innosti je vyroba, prodej a zpracovani chemickych latek.
Spole¢nost je pfednim evropskym vyrobcem kvalifikované chemie. Synthesia, a.s. byla
zalozena v roce 1920 jako tovarna na vybusné latky a od roku 2009 se stala soucasti Agrofert

Holdingu, a.s.

Celkové rocni prodeje se pohybuji ve vysi 4 mld. K¢. VétSina vyrobenych latek je
prodana na zahranicnich trzich, a to do vice nez 60 zemi svéta. Mezi hlavni zemé¢, do kterych

podnik vyvazi, patti USA, Némecko, Italie, Francie a Polsko.

Vize spolecnosti predstavuje moderni, bezpecny, ekologicky, prosperujici

a rozvijejici se podnik. Vyznacuje se jako ekologicky odpové&dna spolecnost.
Spolec¢nost Synthesia, a.s. je rozdélena do ¢tyt SBU:

e SBU Pigmenty a barviva - spole¢nost je pfednim svétovym vyrobcem vysoce
jakostnich organickych pimentti. Pigmenty se pouZivaji pro barveni plastl, vlaken
pro vyrobu natérovych a tiskovych barev. Barviva jsou vyrabéna pro ptirodni
a syntetické materialy. V nabidce jsou i produkty pro barveni kuzi, kozeSin,

papiru, dieva a jiné. (Synthesia, 2011)

e SBU Nitroceluloza — v sortimentu SBU lze nalézt derivaty celuldzy,
rozpoustédel anorganickych kyselin a soli. Vojenskd nitroceluléza je dale
vyuzivana pro vyrobu stielného prachu. Praskova nitroceluldza nachézi vyuziti

Vv oblasti medicinské, biomedicinské a technické. (Synthesia, 2011)

e SBU organickda chemie — Synthesia, a.s. je nejvétsim ceskym vyrobcem
organickych sloucenin, a to pfedevsim pokroc€ilych intermediati. Vyrabi latky

na zakazku podle individudlnich potieb zakaznika, které jsou zaloZené
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3.2

na fosgenaci, hydrogenaci a nitraci. Soucasti SBU je vyroba pesticidi
a farmaceutickych latek. Spolecnost je jedinym evropskym vyrobcem vitaminu

D2. (Synthesia, 2011)

SBU Energetika — soucasti arealu je vlastni energeticka distribu¢ni soustava
s vlastni teplarnou. Podnik je nezavisly na energii z okolni sit¢ a je schopen

dodavat elektrickou energii a paru do subjektii spolecnosti. (Synthesia, 2011)

PROJEK VYZKUMU

Hlavni cil vyzkumu

Hlavnim cilem prizkumu je analyzovat zohlednovani work-life balance v podnikové

praxi.

Diléi cile vyzkumu

Cil 1: Zmapovat postaveni work-life balance v podniku:

Strategické cile podniku
Zhodnoceni zavedeni WLB
Nastroje WLB

Podnikové akce pro rodiny s détmi
Naroky nové generace zaméstnancli

Pohled cizincli na problematiku

Cil 2: Zmapovat flexibilni pracovni tvazky:

Jaké tivazky nabizi
Redlné vyuziti

Dopady

Cil 3: Zmapovat aktivity béhem matetské a rodi€ovské dovolené:

Udrzovani kontaktu
Zda zanechava po navratu pracovni misto
Spoluprace

Moznosti vzdélavani
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e Informovanost

e Firemni Skolky
Cil 4: Zmapovat fungovani WLB na daném odd¢leni:

e Vnimani zaméstnanct

e Prizkumy

e Dusledky nerovnovahy

e Komunikace o WLB se zaméstnavatelem

e Akce pro dané odd¢leni

e Dispozice i mimo pracovni dobu

e Vlastni pohled na sviij sladény pracovni a osobni zivot
Volba zdroju dat

Data byly ziskana osobnim rozhovorem.
Volba typu primarniho vyzkumu

Primarni vyzkum probihal formou kvalitativniho vyzkumu.
Volba metody kvalitativniho vyzkumu

Pro primarni kvalitativni vyzkum byla pouzita metoda hloubkového rozhovoru, ktery

byl veden podle scénaie dotazovani.
Volba metody vybéru vzorkii respondentii

Respondenti byli vybrani na zakladé¢ nereprezentativniho Setfeni — zamérny

usudkovy vybér.
Stanoveni ramce vzorku
Byly vybrany osoby se znalosti zkoumaného problému a vyssi kvalifikace.
Rozsah vybéru

Byli vybrani 4 respondenti S odbornymi znalostmi a zkuSenostmi se zkoumanou

problematikou.
Metody analyzy vysledkii vyzkumii

Analyzou vysledki je obsahova analyza zjisténych informaci.
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Organizacné — technické zabezpeceni vyzkumu

Vyzkum byl proveden Pavlou Kolmasovou pod metodickym vedenim Ing. Marie

Bednarikové, CSc.
Technické zabezpeceni

Pro provedeni vyzkumu bylo potieba: scénar dotazovani, pocitac, tiskarna,

kancelatské potieby.
Harmonogram vyzkumu
Teoreticka piiprava tazatele: zaii 2017 — listopad 2017
Teoreticka ptiprava o podniku Synthesia, a.s.: leden 2018 — unor 2018
Ptiprava scénare dotazovani: tnor 2018
Realizace: duben 2018
Zpracovani ziskanych informaci: duben 2018 — kvéten 2018
Odevzdani prace: Cerven 2018

Obhajoba: srpen 2018
3.3  VYHODNOCENI VYZKUMU DLE SCENIiRE DOTAZOVANI

Otazka Cislo 1: Jaké jsou strategické cile VaSeho podniku? Vnimate strategii

WLB jako soucast strategickych cili podniku?

Strategické cile podniku jsou pfedevSim prodeje vyrobenych produktii s cilem
maximalizovat zisk s minimalnimi naklady. Dal§im cilem je mit spokojené zaméstnance
amit jich dostatek. Podle vSech respondentii work-life balance soucasti celopodnikové
strategic neni, ale rozhodné by meéla byt, protoze podnik se potyka s nedostatkem

zaméstnanct, a tim by zvysil atraktivitu podniku pro nové zaméstnance.
Otazka Cislo 2: Vidi Vas podnik v zavedeni WLB pro sebe konkurenéni vyhodu?
Prispiva to k atraktivité podniku jako zaméstnavatele?

Zavedenim WLB by urcité¢ zvysil pozitivni naladu zaméstnanct, ale vzhledem
K nastaveni rezimu a zaji$téni vyroby neni WLB cilem podniku. Mimo jiné je to také druh

nastroje pro ziskani novych pracovnich mist a pfispivalo by to k atraktivité podniku.
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Otazka Cislo 3: Jaké nastroje uplatiiujete v ramci WLB?

Podnik pfimo nepracuje s pojmem work-life balance, ale nabizi plny balicek
benefitd, naptiklad tyden dovolené navic, multifunk¢ni volnocasovou poukazku Unisek +
(v hodnoté¢ 2000 Kc&/roén€), zvyhodnéné rekreatni pobyty, zvyhodnéné vstupy
do Vychodoceského divadla v Pardubicich, vano¢ni besidky a détské dny.

Otazka Cislo 4: Poradate ve VaSem podniku néjaké akce pro rodiny s détmi?

Spolecnost Agrofert, a.s., jehoz soucasti je Synthesia, a.s., pofada kazdy rok
na dostihovém zavodisti Den déti. Po celé Ceské republice potada sérii bézeckych zavoda
Agrofert run. Zameéstnanci se svymi rodinami se mohou prob&hnout napiiklad skrz
hnizda. Dalsi akei je Kolo pro Zivot, kterd nabizi seridl cyklistickych MTB zdvodt pro celou

rodinu.

Otazka cislo 5: VyZaduje nova generace zaméstnanci jiné naroky v ramci

WLB? Co vyZaduji absolventi od svych zaméstnavateli?

Novi zaméstnanci maji naprosto odli§né naroky, které ¢asto nejsou slucitelné s jejich
dal§im pokraCovanim pracovniho poméru v podniku. Absolventi zpravidla vyZzaduji
moznost sluzebniho mobilniho telefonu, notebooku ¢i automobilu. Dale by uvitali zavedeni
flexibilnich pracovnich rezimi, sick days a cafeterii. Problémem je i pracovni doba, kdy

mladym lidem brzké vstavani na sménu, kterd zacina v 6 hodin, déla znacny problém.

Otazka ¢islo 6: Zaméstnava Vas podnik cizince, tzn. lidi z odliSnych kulturnich

prostiedi? Pokud ano, nemaji jiny pohled na problematiku WLB a neni to problém?

Ano, podnik zaméstnava cizince. Na zadném oddéleni se s timto problémem
nesetkali. Pfevazné zde pracuji lidé pochazejici z Ukrajiny, kteti se do podniku adaptovali
bez jakychkoliv problémii. Cizinci jsou pfevazné zaméstnani pies agenturu a nemaji naroky
na zaméstnanecké vyhody spolecnosti Synthesia, a.s. DalSim faktem je, Ze vétSina cizinct
zde v Ceské republice nema rodinu a jejich hlavnim cilem je vydélané penize zasilat

do svych matetskych zemi.
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Otazka ¢islo 7: Jaké flexibilni formy prace Vas podnik nabizi? Maji vSichni

zaméstnanci povédomi o alternativnich formach prace, které Vas podnik nabizi?

Bohuzel flexibilni formy prace podnik nenabizi, ani pro stfedni a vys$§i management.
Velmi omezené jsou nabizeny zkracené uvazky, ale to je ptevazné dano charakterem naplné
préace. Pouze pracovnici na vypomoc jsou zaméstnani na Dohodu o pracovni ¢innosti nebo

na Dohodu o provedeni prace.

Externi podniky maji moznost vyuzit stlaceného pracovniho tydne, kdy pond¢li az

¢tvrtek pracuji od 6.00 - 16.00 hodin a v patek pouze od 6.00 - 12.00 hodin.

Otazka cislo 8: Je pro VaSe zaméstnance realné vyuZzit jednotlivé flexibilni

formy prace vzhledem k naplni prace? Uved’te ano/ne (pop¥. pro¢ ne?)

Pro stfedni a vys$$i management, naptiklad nékup¢i, personalisti, by bylo mozné
vyuzivat flexibilni formy prace jako je prace doma, zkracené pracovni Uvazky, pruzna
pracovni doba i sdileni pracovniho mista. Jelikoz vétSina zaméstnanct pracuje ve sménném

provozu, tim padem je zde nemoznost vyuzivat flexibilni formy prace.

Otazka cislo 9: V pripadé uplatiiovani flexibilnich pracovnich rezimi

zaznamenavate néjaké dopady?

Pti uplatnovani flexibilnich pracovnich tvazkt by bylo mozné ziejmé zaznamenat

vvvvvv

Respondenti toto nedokazali posoudit, protoze alternativni formy nejsou v podniku

zavedeny.
Otazka Cislo 10: UdrZuje Vas podnik kontakt se zaméstnanci na mateiské nebo
rodic¢ovské dovolené?

Urc¢ité ano, zaméstnanci 3 mésice pied ukoncenim rodi¢ovské dovolené komunikuji
se svym zamé&stnavatelem ohledné nastupu zpét na pracovni pozici. Pouze na vyrobnim

oddé¢lent, kde pracuji vyhradné muzi, zatim respondenti neméli s timto zkuSenosti.

Otazka cCislo 11: Zachova Vas podnik svym zaméstnanciim na mateiské nebo

rodicovské dovolené jejich piivodni pracovni misto?

Ano, podnik se fidi zakonikem prace, poptipad¢ podnik zajisti adekvatni pracovni

misto.
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Otazka c¢islo 12: Spolupracuje Vas podnik se zaméstnanci v pribéhu materské

nebo rodi¢ovské dovolené? Jakym zpiisobem?

Rodice béhem své mateiské ¢i rodicovské dovolené maji moznost tcastnit se Skolenti,
a dale na pracovisti vypomahat na zakladé Dohody 0 provedeni prace nebo Dohody

0 pracovni ¢innosti.

Otazka ¢islo 13: Existuje néjaka mozZnost vzdélavani pro rodi¢e na MD/RD?

Jakym zpiisobem?

Spole¢nost rodi¢e na matetské a rodicovské dovolené nevzdélava, spiSe spoléha

na vlastni iniciativu rodicu a jejich sebevzdélavani.

Otazka ¢islo 14: Informujete zaméstnance na MD/RD o rozvoji a déni

vV podniku? Jakym zptsobem?

Zaméstnanci jsou informovani prostfednictvim podnikovych novin, které jsou
pfistupné na internetu, jsou pozvani na podnikové akce a informace ziskdvaji také

prostiednictvim svych kolegt a ptatel.

Otazka cislo 15: Je ve VaSem podniku moZnost firemni Skolky nebo existuji
prispévky pro umisténi déti do materskych Skolek? Uvitali by Vasi zaméstnanci takové
zarizeni v podniku? Provadite v tomto sméru mezi VaSimi zaméstnanci néjaké

dotazovani?

V podniku se bohuzel zadna firemni $kolka nenachazi a ptispévky se nezavedly.
Pfed 10 lety probihal vyzkum, zda by zaméstnanci uvitali firemni matefskou Skolu.
Z vysledku vyplynulo, Ze by o takové zafizeni zajem nebyl. Nyni by podle respondenti byl
zdjem vétsi. Mimo jiné by to také prospélo vysSi atraktivite pii ziskavani novych

zaméstnancl. Vzhledem K prostredi takovéto zafizeni neni pfimo v aredlu mozné.

Otazka cislo 16: Jak vnimaji zaméstnanci soucasnou rovnovahu mezi svym
pracovnim a osobnim Zivotem? Délate si v tomto sméru néjaky prizkum? Jak ¢asto?

Pravidelné ¢i nahodile? Za jakym ucelem?

Globalni prazkum provadi personalni oddéleni. Vedouci pracovnici vlastni
prizkumy na téma rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem nedélaji. Zaméstnanci az
na vyjimky pracuji ve sménném provozu, smény maji organizovany tak, aby meli dostatek

Casu na vlastni regeneraci a odpoc¢inek. Respondenti uvedli, ze pii pravidelnych obchiizkach
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po oddéleni se snazi se svymi podiizenymi pohovofit, naslouchaji jim a dle moznosti se snazi
jejich problém pochopit a piipadné¢ sjednat dal§i optimalni piistup v zavislosti

na pozadavcich i moznostech podniku.

Na nékterych oddéleni existuji schranky pfani, stiznosti a napadul, pies které lze

anonymn¢ sdélovat své namitky.

Otazka cislo 17: Ovliviiuji dusledky nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim

Zivotem zdravi a chovani zaméstnanca podniku?

Pfi nedostate¢né rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem se vyskytuje
predevsim stres, pii kterém nasledné pracovnici ztraci motivaci a mize vést az k syndromu
vyhoteni. Dal§im dasledkem nerovnovahy je unava, kterd zplsobuje vys$i nemocnost.

V této souvislosti je zaznamenana i vyssi fluktuace zaméstnancii.

Otazka cislo 18: Zda se Vam, Ze zaméstnavatel komunikuje o WLB dostatec¢né?

Bohuzel, zaméstnancim se zda, ze podnik malo komunikuje v této problematice.
Zaméstnanci maji moznost vyuzivat benefity, které jim napomahaji pti slad’ovani osobniho
a pracovniho Zivota, ov§em s pojmem jako takovym se s nimi nehovoii a prakticky ho ani

neznaji. VéEtSina respondentll kromé personalistky pojem WLB doposud neznala.

Otazka cislo 19: Existuji néjaké akce primo pro Vase oddéleni? Jste z VaSi
pozice schopen/a ¢i ochoten/ochotna podporit navrh svych podiizenych? Pro¢ ano a

proc ne?

Pro jednotliva oddéleni jsou pofadany vanoc¢ni besidky. Dalsi akci mohou byt oslavy
narozenin, ale ty se nepotadaji v ramci podniku ale podle dohody jednotlivce. Jeden
z respondentd uvedl, Ze pokud navrh ze strany podiizenych pfijde, nestava se, ze by se

k nému nevyjadiil.

Otazka cislo 20: VyZadujete, aby byli Vasi podrizeni k dispozici na telefonu i

mimo pracovni dobu? Pop¥. Vy jste mimo pracovni dobu k dispozici na telefonu?

Vedouci pracovnici jsou k dispozici 1 mimo pracovni dobu na mobilnim telefonu,
néktefi s telefonem chodi i ,,spat”, protoze v piipadé né&jakého problému volaji z podniku
pfimo jim. Od svych podiizenych toto nevyzaduji. Pouze jeden respondent uvedl, ze
od podtizenych, tyka se to zejména technikl, pozaduje i mimo pracovni dobu byt

na mobilnim zafizeni. To je dano hlavn¢ nepietrzitym provozem vyroby.
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Otazka Cislo 21: Zd4a se Vam, Ze vy osobné mate sladény pracovni a osobni Zivot?

Pro dobry pracovni vykon je zéklad mit sladény osobni a pracovni zivot. Odpovédi
se velmi lisi, protoze respondenti se nachéazeli v rizné Zivotni fazi. Dotazovani, ktefi nemaji
déti, poptipadé maji déti dospélé, uvedli, Ze se nachazeji v zivotni rovnovaze. Ti, co maji
malé déti, by uvitali zavedeni firemni Skolky a vyuziti pruzné pracovni doby nebo praci

Z domu, jinak se snazi pracovni a osobni zivot rozliSovat a drzet v danych mantinelech.

Otazka cislo 22: Myslite, Ze jsme se jeSté néjaké oblasti WLB nedotkli?

Podle respondentt jsme postihli vSechny oblasti.
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3.4 SOUHRNNE VYHODNOCENI

Souhrnné vysledky scénatfe dotazovani uvadim v tabulce 2, ve které jsou znazornény

aspekty vyuzivani WLB v praxi. Dotazovala jsem se na WLB z pohledu vedoucich

zaméstnancu spolecnosti Synthesia, a.s.

telefonu

Respondent | Respondent | Respondent | Respondent
Aspekty WLB
¢. 1 ¢.2 ¢.3 ¢. 4
Povédomi o WLB ANO NE NE NE
Vnimani WLB jako soucast
. . ANO NE NE NE
podnikové strategie
Komunikace o WLB ze strany
ANO NE NE NE
zameéstnavatele
Hodnota pro nové zaméstnance ANO ANO ANO ANO
Vyuzivani flexibilnich pracovnich
NE NE NE NE
uvazki
Komunikace se zaméstnanci
ANO ANO ANO ANO
na MD/RD
Firemni Skolka NE NE NE NE
Podnikové akce (vanocni besidky,
ANO ANO ANO ANO
oslavy dne déti, sportovni akce)
Zpétna vazba od zaméstnancl ANO NE ANO ANO
Vliv nerovnovéahy na zdravi ANO ANO ANO ANO
Povinnost byt neustale na mobilnim
NE ANO ANO ANO

Tabulka 2 Shrnuti vysledkti scénafe dotazovani (Zdroj: vlastni)

Z uvedené tabulky je patrné, ze koncept WLB se Vv podniku Synthesia, a.s. nachazi

na zacatku a teprve dochazi k zavadéni nastroji WLB, které by vedly ke spokojenosti

zaméstnancl a zaroven by pfispivaly ke zvySovani atraktivity jako zamé&stnavatele.
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ZAVER
Spolecenskd odpovédnost predstavuje takové chovani podnikii, které dobrovolné

respektuje socialni, ekonomickd a environmentalni hlediska nejen v ramci kazdodenni

¢innosti, ale i v prostiedi, ve kterém podnikaji.

CSR je velmi ovliviiovana zajmovymi skupinami tzv. stakeholdert. Ti ovliviiuji
pfimo nebo nepiimo chod podniku, maji urcity zdjem a uplatituji urCity vliv. Mezi
stakeholdery lze zaradit zaméstnance, vlastniky, zdkazniky, obchodni partnery, vladu

cey

a obyvatele Zijici v okoli podniku.

Celé koncepce predstavuje velké mnozstvi aktivit z oblasti ekonomické, sociélni,
environmentalni, etické a filantropické. Pfinosem téchto aktivit je posileni pozice na trhu,
vy$$i konkurenceschopnost, spokojenéjsi a vice kvalifikovani zaméstnanci, snizeni nakladt

zejména ve spotiebé energii a zlepSeni Zivotniho prostfedi v okoli podniku.

Dalsi ¢ast bakalaiské prace se zabyva problematikou work-life balance, ktera je
Vv soucasné dob¢ stile naléhavéj$im tématem pro zaméstnance a podniky samotné.
Sladovani osobniho a pracovniho zivota nepojednavd pouze o uspokojeni potieb

zaméstnanc, ale aby ze zavedeni této politiky mél pfinos 1 zaméstnavatel.

Diky rtznorodosti osobnosti nelze jednotné nastavit Casovou rovnovahu.
Pfi harmonizaci vsak pomaha fada nastroju ze strany podniku, jako jsou firemni $kolky,

flexibilni pracovni reZimy, poradenské sluzby ¢i sick days.

Soucasti koncepce work-life balance je rodinna politika, jejimz hlavnim cilem je
vytvofit ve spolecnosti prostiedi, které je pratelské k rodin€. Hlavni rdmec rodinné politiky
vytvari stat. Mezi néstroje je fazena matetska dovolena, rodiCovska dovolena, statni Skoly
a ptispévek na dité. Mimo jiné vznikaji projekty na podporu rodin jako naptiklad Koordinace
opatfeni na podporu sladéni pracovniho a rodinného zivota, které se snazi sjednotit ptistup
jednotlivych kraji, ktery bude vést ke smazani rozdild v dostupnosti, nabidce i kvalité sluzeb

pro rodiny.

Hlavni vyhody podnikové politiky pro slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jsou
zkvalitnéni podminek vykonu préace, redukce stresu, vyssi spokojenost zaméstnanct, zvySeni
kvality jejich osobniho Zivota. Z hlediska zamé&stnavatele lze sledovat pfinosy ve formé
udrzeni kvalitni pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanci. Roste atraktivita podniku

jako zaméstnavatele a zlepSuje se pozice podniku na trhu prace.
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V dnes$ni uspéchané spolecnosti rostou naroky na rodie a neni zde prostor
na sladovani pracovniho a rodinného zivota, coz zpisobuje konflikt mezi roli rodice
a profesni roli. Konflikty jsou zptisobeny kvili dlouhé pracovni dobé¢, Castym piesCasim ¢i
sluzebnim cestam. Pii dlouhodobé z4tézi vznika stres a nasledné syndrom vyhoteni, ktery

ovliviiuje inavu, poruchy spanku, ztratu chuti k jidlu, deprese apod.

I kdyZz povédomi o slad'ovéni pracovniho a osobniho Zivota roste, existuje fada
prekazek ze strany zaméstnanci i zamé&stnavateld. Politika work-life balance neni zafazena
do firemni kultury nebo také existuje nevédomost zaméstnanci o moznostech sladéni.
Nékdy WLB kvili sménovani €i jinym prekazkam zavadét ani nelze.

Pii slad’ovani pracovniho a osobniho zivota je dilezité si uvédomit vlastni situaci.
Zaméstnanci musi byt zodpovédni za nastaveni hranic, které ve svém Zzivoté chtéji,
anespoléhat se pouze na rozhodnuti podniku. VSechny aspekty Zivota (prace, rodina, ptatelé,
zajmy) nelze zvladnout béhem jednoho dne, je tfeba protahnout c¢asové obdobi,
podle kterého se nasledné posuzuje harmonie. Malymi kroky mize kazdy zménit kvalitu
svych vztahi a Zivota.

Posledni cast je vénovana praktické casti, ktera byla uskute¢néna v chemickém
podniku Synthesia, a. s. Pardubice. Predstavuje podnik a ukazuje uplatiovani work-life
balance v praxi. Ve vyrobnim podniku Ize obtizné zavadét nastroje, které by napomahaly
1épe sladit rodinny a profesni zivot. Hlavnim diivodem je prace ve sménném provoze, a proto

aspon podnik umoziuje tyden dovolené navic a zvyhodnéné rekreacni pobyty.

V dnesni dobé, ve které je nizkd nezaméstnanost, hraje zavadéni nastroji WLB
velkou roli. Podniky by se mé¢ly snaZit poskytovat piiznivé pracovni podminky, které by
vedly ke spokojenosti svych zaméstnanci, a tim by se zvySovala jejich vykonnost. A proto
zavadéni WLB je jednou z moznych cest, jak dosdhnout lepSich vysledkli a zvySeni

atraktivity jako zamé&stnavatele.
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SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

WLB
CSR
tzv.

EU
CSSD
KDU-CSL
apod.
aj.

MD
RD
MPSV
MSMT
MTB
a.s.

atd.

work-life balance

Spolecenskd odpoveédnost podnikil

tak zvané

Evropska unie

Ceska strana socialné demokraticka
Kiest'anska a demokraticka unie — Ceskoslovenska strana lidova
a podobn¢

a jiné

matefska dovolena

rodicovska dovolena

Ministerstvo prace a socialnich véci
Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy
horské kolo

akciova spolecnost

a tak dale
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Pfiloha ¢. 1

Scénar dotazovani

Dobry den,
rada bych Vas pozadala o odpovédi na nékolik otazek na téma Work-life balance
Vv kontextu spolecenské odpovédnosti podniku. Cilem prizkumu je analyzovat zohlediiovani
work-life balance v podnikové praxi. Prosim Vas o upifimné odpovédi na vSechny otazky.
Vysledky pouziji ve své bakalafské praci na katedie Ekonomiky a managementu
chemickych a potravinaiskych podnikli Univerzity Pardubice.
Work-life balance (WLB) je jednim z modernich trendi spolecenské odpoveédnosti.
Vytvéii takové podminky, aby zaméstnanci co nejlépe sladili sviij zivot po strance pracovni
1 osobni. Nejednd se ovSem o rovnovahu ¢asovou, nebot’ je kazdy ¢loveék svym zpiisobem
jedine¢ny. Hlavni vyhody pro vyuzivani podnikové politiky sladovani osobniho
a pracovniho Zivota jsou redukce stresu, vyssi spokojenost zaméstnanct, zvysSeni kvality

jejich osobniho zivota, zkvalitnéni podminek vykonu prace, snizeni fluktuace a mnoho dalsi.
l.

1. Jaké jsou strategické cile VaSeho podniku? Vnimate strategii WLB jako soucést
strategickych cilti podniku?
2. Vidi Vas podnik v zavedeni WLB pro sebe konkurenéni vyhodu? Pfispiva to
k atraktivité podniku jako zaméstnavatele?
3. Jaké nastroje uplatitujete v ramci WLB?
e sicks days
e career break
e poradenské sluzby
e sportovni kluby
e vano¢ni besidky
e firemni Skolky
e jiné:
4. Poradate ve Vasem podniku n¢jaké akce pro rodiny s détmi?
e sportovni odpoledne
e oslava dne déti
e oslavy narozenin

e Vvanoc¢ni besidky
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e jiné:
5. Vyzaduje nova generace zameéstnancii jiné naroky v ramci WLB? Co vyzaduji
absolventi od svych zaméstnavateli?
6. Zaméstnava Vas podnik cizince tzn. lidi z odlisnych kulturnich prostiedi? Pokud

ano, nemaji jiny pohled na problematiku WLB a neni to problém?

7. Jaké flexibilni formy prace Vas podnik nabizi? Maji vSichni zaméstnanci povédomi
o alternativnich formach prace, které Vas podnik nabizi?
e prace doma
e zkracené Gvazky
e pruzna pracovni doba
e sdileni pracovniho mista
e stlaceny pracovni tyden
* jiné:
8. Je pro Vase zamé&stnance realné vyuzit jednotlivé flexibilni formy prace vzhledem
Kk naplni prace? Uved'te ano/ne (popt. pro¢ ne?)
e prace doma
e zkracené uvazky
e pruzna pracovni doba
e sdileni pracovniho mista
e stlaceny pracovni tyden
e jiné:
9. Vpiipad¢ uplatnovani flexibilnich pracovnich rezimti zaznamendvate néjaké
dopady?
e niZz§i stres
e mensi nemocnost
e vyssi produktivita
e ziskavani kvalitnich zamé&stnancti
e vyS$si naklady

® jiné:

10. Udrzuje Vas podnik kontakt se zaméstnanci na matetské nebo rodi¢ovské dovolené?
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11. Zachova Vas podnik svym zaméstnancim na matei'ské nebo rodic¢ovské dovolené
jejich ptivodni pracovni misto?
12. Spolupracuje Vas podnik se zaméstnanci v prubéhu matefské nebo rodi¢ovské
dovolené? Jakym zpiisobem? Jakym zptisobem?
e home office
e zkracené uvazky
e DPP¢iDPC
e Skoleni
e jiné:
13. Existuje n¢jaka moznost vzdélavani pro rodi¢e na MD/RD? Jakym zpisobem?
e e-learning
e Skoleni
e jiné:
14. Informujete zaméstnance na MD/RD o0 rozvoji a déni v podniku? Jakym zptisobem?
e  zasilani podnikovych novin
e  zasilani informaci z porad
e pozvani na podnikové akce
e jiné:
15. Je ve Vasem podniku mozZnost firemni $kolky nebo existuji ptispévky pro umisténi
déti do matefskych skolek? Uvitali by Vasi zaméstnanci takové zatizeni v podniku?

Provadite v tomto sméru mezi VaSimi zaméstnanci néjaké dotazovani?

16. Jak vnimaji zaméstnanci souc¢asnou rovnovahu mezi svym pracovnim a osobnim
zivotem? Délate si vtomto sméru néjaky prizkum? Jak casto? Pravidelné c¢i
nahodile? Za jakym tcelem?

17. Ovliviwji disledky nerovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem zdravi a
chovani zaméstnanct podniku?

e zvySend nemocnost,
e stres

e syndrom vyhoteni
e ztrata motivace

e Unava
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e zvySena fluktuace
® jiné:
18. Zda se Vam, ze zaméstnavatel komunikuje o WLB dostate¢né?
19. Existuji néjaké akce piimo pro VaSe oddéleni? Jste z Vasi pozice schopen/a ¢i
ochoten/ochotna podpofit ndvrh svych podiizenych? Pro¢ ano a pro¢ ne?
e Vvanoc¢ni besidky
e Sportovni akce
e akce pro déti
e oslavy narozenin
o jiné:
20. Vyzadujete, aby byli Vasi podfizeni k dispozici na telefonu i mimo pracovni dobu?
Popt. Vy jste mimo pracovni dobu k dispozici na telefonu?
21. Zda se Vam, ze vy osobn¢ mate sladény pracovni a osobni zivot?

22. Myslite, Ze jsme se jesté n¢jaké oblasti WLB nedotkli?

Dé&kuji Vam za ¢as vénovany nasemu rozhovoru a preji Vam hodné uspéchu ve slad’ovani

Vaseho pracovniho a osobniho zivota.
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