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RESUME

Tato diplomova prace seénuje tématu harmonizace pracovniho a osobniho
Zivota, jako dlezité podminky pro pracovni a Zivotni spokojenastméstnance.
Pozornost je zde émovana skuttnostem a faktdm, které maji na vnimani
harmonizace obou¢thto sfér zasadni vliv. Jedna se ftiklad o sodasné zmny
v oblasti placeného zafstnani v podob zvySenych narok na pracovni vykon,
flexibilitu nebo odolnost ¢i stresu. Tyto zrény jsou zapi¢inény predevsim rozvojem
modernich informé&nich technologii, které &tuji ukeni pevné hranice mezi praci a
volnym ¢asem, zaroue vSak gredstavuji pilezitost k novym moznostem organizace
pracovni doby. V této souvislosti jsou zréy také gipadné zfisoby organizace prace
v podokg alternativnich pracovnich Gvatkkteré se mohou stat vhodnym nastrojem
pro slaéni prace a rodiny na&jklad pro rodte na matieskeé ¢i rodicovské dovolené,
jichz se harmonizace pracovniho a osobniho, potazothnného Zivota dotyka

nejvyrazreji.



SUMMARY

This Master’s Thesis focuses on topic of harmomirabf work and personal
life, as the essential condition for work and Bfatisfaction of employees. The attention
is paid to the facts and factors that influence gkeception of harmonization of these
two major spheres of influence. Examples includeené changes in paid work in the
form of increased demands on work performance,ilflety and resistance to stress.
These changes are mainly caused by the developrmenmodern information
technologies that make it difficult to determineed boundaries between work and
leisure, but they also represent an opportunity few ways of organizing working
hours. In this respect, there are also mentionessipte ways of arranging work in the
form of alternative work loads, which may becomasa&ful tool for reconciling work
and family life for parents on maternity or pardniéave, who are most concerned with

the harmonization of professional and personal kewell as the whole family life.
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0 Uvod

PredloZena diplomova prace pojednava o harmonizaatgwniho a osobniho
Zivota. Tento fenomén se dostava do centra poztirmbsuba na konci 70. let 20.
stoleti, kdy se zdna hovdit o problematice vyvazenosidhto dvou sfér. V saiasné
doke Ize nepochyb& vnimat zasadni zény, které se dotykaji jak prace, tak osobniho
Zivota. Tyto d¥¢ oblasti se vzajentnovliviiuji a nejinak tomu bude pra¥podobr i v

budoucnu.

Téma této diplomoveé prace jsem si zvolil@gevSim z @ivodu jeho aktualnosti.
K vybéru tohoto tématu gvedla také snaha zjistit, jaké moznosti existu@ jdince,
ktefi nehodlaji oblast prace za kazdou centedpostnit ped svym osobnim Zivotem a
obétovat ji veSkerou svou energii, plany do budoucralny ¢as.

Koncept harmonizace pracovniho a osobniho Zivoiatge v sodasné dob
spiSe v teoretické rovéna rovreZz neni k dispozici ¥liS mnoho ucelenych zdnbjk
tomuto tématu. Pokud snadegi jen ano, jedna sefgdevSim o zdroje zahrasmi,
zejména ze zapadnich zemi, které pojimaji tentocdgin v zavislosti na svych
demografickych, politickych a spalenskych podminkach. V porovnani &mito
zemsmi je Ceska republika v uplabvani nastraj pro harmonizacighto dvou oblasti
stale spiSe ve fazi orientace nez aktivniho poudivel této praci se tedy zatiuji
predevsdim naCeskou republiku aiesky pracovni trh. Zarovietaké poukazuji na
skute&nosti a faktory, které maji na vnimani harmonizasebniho a pracovniho Zivota

obecrg zasadni vliv.

Cilem této diplomové prace jeguistavit hlavni dvody, které vedou k nutnosti
uvédomit si vyznam harmonizace pracovniho a osobnikota a zarove priblizit
komplexré problematiku harmonizace pracovniho a osobnihmtdiw aspektech,

kterych se toto téma nejvice dotykda, a to s ohledarsodasnouceskou spolénost.

Prvni kapitola se za#huje na pedstaveni konceptu harmonizace osobniho a

pracovniho zivota neboli work-life balance.



Ve druhé kapitole nastiji dulezitost a vyznam harmonizace osobniho a
pracovniho Zivota, ifxxemzZ spokojenost Wthto oblastech se vyznaipodepisuje na
celkové kvalit Zivota. Zandiuji se zde na Zivotni spokojenost a v pkund EtSi mire
také na pracovni spokojenost, nélvatéto oblasti mZzeme shledavat vice faktgrkteré
se na jejim napkni podileji. Zmhuji zde také motivéni teorie, které se dotykaji jak
zamestnance a jeho individualnich peb, tak zarsstnavatele a jeho pozadavk

Ve tieti kapitole se &nuji problematice volnéhg@asu, ktery v sotasné dob
tvofi vyznamnou sotast naSich Zivdt, ackoliv v dasledku zvySujici se naknosti

prace neni mnohdy tato oblast adek¢atpuzivana.

Ctvrta kapitola poukazuje na vyznam prace v zZvolovéka s ohledem na

individualni hodnoty jednotlivt.

V paté kapitole popisuji aspekty tykajici se pegmy charakteru a vnimani
prace, ktera v ikledku rozvoje informénich technologii zasadrméni svoji podobu,
coz se projevuje jak na osobnim Zwatamgéstnance, tak na jeho pracovni naplini.
Zminuji se o znén¢ psychologické smlouvy, dotykam se problematikestr, ktery je v
sowasné dob béznym jevem na &Sin¢ pracovnich pozic a v neposledfadd take
blize popisuji sotasnou generaci mladych zastnané& znamych pod ozranim
Generace Y.

Sesta kapitola se tyka problematikyépéo zanistnance, ktera je Kiova z
hlediska koncepce work-life balance. Krémsamostatné podkapitoly firemnich
benefiti se zamiiuji také na no¥ vzniklou koncepci spotenské odpoddnosti firem,
kterA ma v souvislosti s pé o zaméstnance a harmonizaci jejich pracovniho a

soukromého Zivota zgay vyznam.

V sedmé kapitole se zaobiram problematikou altérnath pracovnich Gvazk

jako jednim z vhodnych nastiopro sla’ovani osobniho a pracovniho Zivota.



Osma kapitola rozebira problematiku harmonizacecegra rodinného Zivota,
zminuji zde aspekty, které s tim souvisi, jako fiklad prongna sowasné rodiny,
zpasob alby domaci prace nebo & o dit.

Posledni kapitola jeffkladem praktického zhodnoceni aktualniho stavukwor
life balance u vybranych zaistnavatel ze stedaieského kraje a okoli Brna
prostednictvim projektu ,Audity a programy ogahi pro sladni pracovniho a
rodinného Zivota u za#stnavatel“. V ramci tohoto programu je zfivan stav
harmonizace pracovniho a mimopracovniho Zivota uméstnand jednotlivych
spol&nosti a moZnost porovnédni tohoto stavu mezi jednotli spole&nostmi dle

raznych Kritérii.



1  Koncepce work-life balance

V prabéhu 60. a 70. let 20. stoletiétgina firem vnimala problematiku
harmonizace prace a osobniho Zivotavazrie jako zalezitost matek, které se snazily
vyrovnat s pozadavky prace a rodiny, konkéépde o dti a jejich vychovu. Teprve
v osmdesatych letech 20. stoleti si Zatnavatelé zsli uvédomovat hodnotu svych
zamestnankyt a jejich ginos pro firmu, a zsly proto postup& ménit své interni
procesy a firemni politiku tak, aby matkamérdi co nejvice vyhodli (Bird, 2006).

V této souvislosti se jednd o koncepci tzv. famitiendly policy, vceském
piekladu tzv. rodit pratelska politika, ktera jefpmou gedchidkyni koncepce work-
life balance. Rodi& pratelskd politika reaguje na specifické poZzadavkgidio
(zejména pak matek) s malymétchi a snazi seiaznymi nastroji a proseédky usnadnit
navrat rodtt do zangstnani po maiské ¢i rodicovské dovolené. Toho je dosahovano
jednak v oblasti organizace prace, fiklad poskytovanim tznych alternativnich
forem pracovnich Uvazk ale také fina#énich gispevkt na dti ¢i zajiovanim
specializovanych z&eni pée o diti predSkolniho ¥ku. Muze se také jednat dizné
vzdélavaci a rekvalifikéni programy, které urychli matce navratzplo pracovniho

procesu.

Ke konci 80. let 20. stoleti se pak koncepce widik{balance tykala nejen Zen,
ale ovliviovala také muZze, rodiny i samotnou organizaci. Vadiesatych letech 20.
stoleti se upevnilo chapani work-life balance jadezitosti, ktera se dotyka bez
vyjimky kazdého zamstnance, @& uz je jim Zena, muz, rodli¢i svobodny jedinec bez
zavazk (Bird, 2006).

V sowasné dob lze tedy koncepci work-life balance vztahnout rezdého
zamestnance. Podle organizace The Work Foundation (R@@&dpoklada koncepce
work-life balance takové zatatnance, kt# maji dostaténou kontrolu nad tim, kdy,
kde a jak pracuji. Toho je dosazeno za podminkye Z@avoclovéka na plnohodnotny
Zivot v ramci placené prace i mimo ni akceptovanespektovano jako norma, a to

ke vzajemnému progphu jedince, za#stnani a celé spalaosti.
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2 Pracovni a osobni zivot

Prace a osobni Zivot jsou patrdvé nejvyznamagjSi oblasti, mezi kterymi je
ekonomicky aktivni jedinec nucertldt nejvice kompromis Tyto dw sféry lidského
Zivota se vzhledem k celkové transforméeské spolénosti a gemeny struktury prace
i rodiny stavaji pinejmensim mnohem meérorganizované, nez tomu byldgu vice
nez dvaceti lety. Snaha o harmonii mezi praci éosuo Zivotem se fize zdat velmi

vyéerpavajici a mnohdy tomu tak sk&me je.

Osobni Zivot je satasti Zivota mimopracovniho. Lze jej ra#id na Zivot
soukromy, vyhrazeny pro naSe vlastni aktivity a p&$ volny¢as, a na Zivot rodinny,
ktery obvykle ¥nujeme péi o rodinu a domécnost. Mimopracovni Zivot se stdoi
protikladu k Zivotu pracovnimu, ktery na nés klapeZzadavky zejména v oblasti
pracovniho nasazeni, kvality, kvantitg¢asto i rychlosti odvedené prace a v neposledni
fadk také na naStasovou flexibilitu. Prace a osobni Zivot se prdjlira vzajems
ovliviiuji a zejména vitsledku rozvijejicich se inforndaich technologii je stéletie
uskute&nitelné od sebe tyto dwblasti oddlit.

Vykon zangstnani komplikuje rodinny Zivotastji spiSe mu#am nez Zenam,
dale pak rodiim s dtmi a lidem, kt&i zastavaji zagstnani s vysSi mirou stresové a
c¢asové narénosti. Z profesniho hlediska jsou to pak dasgji vedouci a tidici
pracovnici ve sluzbach a obchodlim vice ¢aso¥ a stresoy narané zandstnani
¢lovék vykonava, tim spiSe pak hodnoti vliv prace néjswedinny Zivot negativa
(Vohlidalova in Dudova, 2007, s. 68).

Pracovni a mimopracovni Zivot se také vyznarmodepisuji na celkové kvalit
naseho Zivota. Kvalita Zivota (Svobodovadadova, 2007) je vnimana subjektéva
zkoum& materialni, psychologické, socialni, duchoandalsi podminky, které jsou
podstatné pro zdravy atastny zivot. Uzce souvisi s Zivotni Urovni a Zivotn
spokojenosti. Podle Stoveé zdravotnické organizace je kvalita Zivota,ta,jak ¢lovek
vnima sveé postaveni v Zivow kontextu kultury, ve které Zije, a ve vztahu &eym
cilam, osekavanim, Zivotnimu stylu a zajm." (Svobodova irCadova, 2007, s. 38).
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Tato oblast se posuzuje nejen podle individualnpotieb, ale rovidz podle
hodnot a hodnotového Zigtku kazdéhaslovéka. Hodnotova orientace vyjage smysl
jednani a wuje také Zivotni styl. V saiasnéceské spolénosti se mzeme setkavat
spiSe se spojovanim proticdnych hodnot. Dle mnohych jmkumi je pro ¢lovéka
napriklad stale velmi dlezitou hodnotou rodina, zarowvee vSak na vysokych mistech
hodnotového zdixku umig’uje také zajimava, uzidea a dobe placena prace. Vysoce
centnymi hodnotami pak dlouhodeélzistavaji rodina, zdravi, praceigpelstvi a volny
¢as (Rodina a za#stnani..., 2010).

2.1 Zivotni spokojenost

Pocit Zivotni spokojenosti obe&nzalezi na individualnich preferencich, na
osobnostnim zaloZeni, na postojich a hodnotach jméma pak na schopnosti

vyrovnavat se stresem a s naroky, které na nas klaale.

Podle Hamplové (2004)asobi na Zivotni spokojenost také rodinny stav. Lidé

Zijici v partnerském vztahéi v manzelstvi jsou obeénspokojerjSi. To se vSak &e
pouze za fedpokladu, pokud jsou v tomto vztahu spokojeni dba partné. Zivotni
spokojenost souvisi mimo jiné s tim, jak jsou lgg®kojeni se svou praci, nicnevliv
prace neni tak vyznamny jako pgavliv rodiny. Spoléné manzelské souziti ma
pozitivni dopad nejen na zdravotni stav a fifrdnsituaci sezdanych partrierale
poskytuje také vzajemnou spoi®st, podporu, pomoc a povzbuzeni. Olefenvsak
Zivotni spokojenost chapana jako zalezitost indigidi, neb6 se jedna o subjektivni
kategorii, a proto jsmetastni hlave tehdy, kdyZ to o sabsami tvrdime (Hamplova,
2004, s. 13).

Ackoliv je tedy prace vyznamnou oblasti v lidskématéy nemég dalezita je
také rodina, partnerstvi a stabilni rodinné zazeméto oblasti by tedy #ha byt
vénovana nalezita @é, avsak v fipad piilis ¢asow, psychickyci jinak nara@né prace
hrozi moznost, Ze soukromyjfipadreé rodinny Zivot bude zanedbavan, coz séZen

v disledku negativé projevit na celkové Zivotni spokojenosti.
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Lipovetsky (2007, s. 239) n#éiglad zahrnuje do osobnihogsti také blahobyt,
piicemZ za jeho kéiovou sowast povazuje pohodli. Pr&yakysi pocit pohodli je dle
meho nazoru jednim zitezitych poZzadavk na mnoho oblasti, a to jak natspb
bydleni, tak na charakter vykonavané prace, rodifiagt ¢i volny ¢as. Tato mySlenka
se promita také do komplexniho pojeti harmonizasebniho a pracovniho Zivota,
neba@ prevazna ¥tSina lidi usiluje o to, aby se citila pohodljak v praci, tak
vV mimopracovnim Zivat Samozejm¢ vSak zalezi na kazdém jedinci a jeho
individualnich preferencich, na jakém pozadavkujriak ¢i potiebé stavi své chovani
a jednani. To by si 8h uvédomovat pedevsSim zagstnavatel, ktery na zakladéchto
informaci miZe u svych zagstnand zajistit pracovni spokojenostiipadré také
trvale vysoky pracovni vykon. Toho Ize dosahnaignymi nastroji motivace, jako je
odmeénovani, styl vedeni, charakter vykonavané prace,take pracovni podminky
v organizaci, které se mohou tykat presii, kolektivu a celkové atmosféry na
pracovisti. VeSkeré tyto procesy, které maji vla pracovnika, vysitluji tzv. teorie
motivace, které zkoumaji proces vyigai motivace a zisoby a pic¢iny urcitého

pracovniho chovani a jednani.

2.2 Teorie motivace

Cilem chapani a upladvani motivénich teorii je ziskat prosdnictvim
pracovniki pfidanou hodnotu. Ti se mohou svobédmzhodnout, jak velké Usili ve
svém zamstnani vynaloZzi v zavislosti na ieijejich motivace, ktera eixe byt vnitni a
vnéjSi. Vnittni je sowdasti lidského konani a je ji ndklad odpovdnost v praci,
dostaténd autonomie afflezitost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a dibnwesti.
Vn¢jSi motivace je vytvéena zvijSku, predstavuji ji napiklad odngény v podols
zvySeni platu, pochvaldi povySeni, nebo naopak kritik&i odegeni platu. V®jsi
motivatory mohou mit okamzity a vyraznycigek, ovSem nemuseji apobit
dlouhodok. Oproti tomu vnitni motivatory se tykajiiimo kvality pracovniho Zivota a

N CRAYE

zvngjSku (Armstrong, 2008, s. 219 — 221).
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Alespai tii zakladni motivéani teorie, u kterych Ize dle mého nazoru nalézt
souvislost s koncepci harmonizace osobniho a prdbovZivota a zejména pak
s pracovni spokojenosti, uvadim nize. Jedna se aldvavu hierarchii pdtb,

Alderferovu Teorii ERG a Herzbergovu dvoufaktoroveorii.

PodleMaslowovy hierarchie péeb, ktera byla poprvéigdstavena v roce 1954,
stupni jsou zakladni fyziologické pgeby, na které navazuje @eba jistoty a bez@g
dale poteba sounalezitosti, laskyigielstvi a akceptace, na niz se stavigimd uznani,
tedy poteba byt respektovan a uznavan ostatnimi. Nejvy&fies pak gedstavuje
potieba seberealizace, ktera poskytuje moznost rozsgigebpnosti a dovednosti a
podpdit celkovy osobnostnitist. Tato teorie fedpoklada, Ze vifpac uspokojeni
nizsi poteby se stava dominantni pelba vyssi, na jejiz uspokojeni je pak pozornost
jedince sougedina. Zatimco vySe postavené falty, jako jsou seberealizace afebia
uznani, nabyvaji na sile, pokud jsou uspokojovanyZSi poteby se naopak
uspokojovanim oslabuji (Armstrong, 2008, s. 2224)2

Pokud bychom vychazeli z této teorie, dalo by sek@aat na nazor, z8ovek,
ktery se chce v praci realizovat a naplnit tak sa&nosti fistu a dalSiho rozvoje, ime
tohoto stavu dosahnout pouze z#gedpokladu, Ze ma stabilni rodinné zazemi, ve
kterém nachazi patnou oporu. To vSak nemusi byt vzdy platné. fkdpd pracovnik,
ktery je vysoce Us{ny na sveé pozici, ize nachazet uspokojeni svych it pra¥ ve
sveé préci, aniz by k tomu nutmpotreboval spokojeny partnersky vztéihoporu rodiny.
Maslowova teorie byla poz{ kritizovana, zejména také proto, Ze kazgdgvek ma

individualni priority a pevé danou hierarchii po¢éb nelze tudiz zobéovat.

Porekud obecsjSi platnost vSak ziskala pofdvytvoienaAlderferova Teorie
ERG z roku 1972, jeZ pracuje pouze seni zakladnimi kategoriemi pi@b. Témi jsou
potreby existetini, vztahové a ustove, picemZ tato teorie se tykaigdevSim
subjektivnich stalv uspokojeni af@ni (Kocianova, 2007, s. 38). Ve vztahu ke koncepci
work-life balance se v této teorii odrazi snaharjed realizovat se jak v oblasti vztah

a rodiny, tak v oblasti profesnihastu a kariéry.
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Vyznamnou teorii, kterou lzefgjmé nejlépe uplatnit na koncepci work-life
balance, je tzvHerzbergova dvoufaktorova teorieroku 1957, ktera posuzuje vliv
satisfaktofi a dissatisfaktdr na pracovni vykon. Satisfaktory neboli motivatory
motivuji jedince k vySSimu vykonu a oviiuji rovréz pracovni spokojenost. Oproti
tomu dissatisfaktoryi tzv. hygienické faktory se vztahuji k préstli a nemaji vliv na
spokojenost ani na pracovni vykon zsmtmance. Uspokojeni dissatisfakiotedy
v prvni fadk slouzi gedevSim k prevenci nespokojenosti se &tmanim a Spatného
pracovniho vykonu (Armstrong, 2008, s. 227; Kocho 2007, s. 39). Mezi
satisfaktory s pozitivnim dinkem Ize z#adit nagiklad zajimavost prace, odp&nost
¢i moznost postupu, tedy takové faktory, které padpaozvoj odbornosti, kvalifikace
a celkové seberealizace pracovnika. Satisfaktomggativnim dinkem pedstavuje
napiklad nezajimava prace, minimalni odgdwost nebo fekazky v postupu. Mezi
dissatisfaktory s pozitivnim dinkem pati mimo jiné plat, jistota pracovniho mista
nebo dobra personalni politika, dissatisfaktoryegativnim @ginkem mohou byt Spatné
pracovni podminky, nejistota pracovniho mista Spatnd personalni politika
(Kocianova, 2007, s. 39 — 40).

-----

uplatréni, co se pracovniho Zivota a celkové pracovni efmiosti tyka. Oproti
piredeSlym d¥ma se totiz nevztahuje pouze k osobni, iiitmotivaci, ale lze ji
aplikovat i na pracovni podminky konkrétni firmy dle tohoto konceptu pak
poskytovat zamstnaném odpovidajici pracovni zazemi v souladu se zasadam

harmonizace osobni a pracovni sféry.

2.3 Pracovni spokojenost

| presto, Ze je prace podstatnou slozkou nasSeho zZivabyva pilis caste,
abychom s ni byli ve vSech ohledech stoproc&msmokojeni. To by byl idealni stav,
kterého neni snadné dosahnout. Pokud vSak pracgm#aw zivot ekonomicky
aktivniho jedince tak vyznamnou roli, jgeba eliminovat faktory, které #pobuiji, Ze je

pii dennodennim vykonu svého povolani nespokojenystfovany ¢i dokonce
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nedastny. Tato nespokojenostiie pramenit jednak z osobnostniho zaloZeni jedince
neboli vnitnich faktofi a jednak z v&Sich faktof, které misobi na vykon prace.

Vnit/ni faktory piredstavuji nafiklad vnitrni motivy, postoje, hodnoty, p@by a
piani. Vyznamné postaveni zaujimaji také preferenépgny a dalSi aspekty, ndklad
vySe dosazeného vEdni nebo povahové zalozeni jedince, které dwljy pripadre
zagicinuji jiz volbu povolani. Pokud bude nidklad extrovertni a komunikativni
¢lovék vykonavat pracitidice kamionu, je jisté, Ze ho jeho prac#lip naphovat
nebude. Stejh tak introvertd zaloZeny, konzervativni a malomluvnitovék by
pravdEpodobré nenaSel uspokojenifipvykonu prace v oblasti reklamy nebo vziah
s veaejnosti. To by se mohlo negatirmprojevit na pocitu uznani aégdomi vlastni

hodnoty a uziténosti, coz by se nasled&ipromitlo i do celkové Zivotni spokojenosti.

V této souvislosti je relevantni zminit teorie, id&ese zabyvaji postoji,
zkuSenostmi a osobnimigtem pracovnika. VeSkeré nize z#rié informace byly
cerpany z publikace FrantiSkaBhlavka (1994):

Manazerska teorie D. C. McClellanda rékge pracovniky doif skupin podle

toho, co je pro & pii vykonu povolani nejtlezit¢jSi a jaké pdeby tedy preferuji.

Jedna se o pibu:

1) moci — poteba fidit ostatni, byt za & zodpo¥dny a ovliviiovat jejich
jednani;

2) vykonu— poteba osobni odp@dnosti, samostatnosti, séae s ostatnimi;

3) pratelstvi— poteba vytvdeni a udrzeni i@telskych vztai s lidmi kolem

sebe a tymové spolupréce.

John Holland ufil na zakla@ dotazniku profesionalnich zajntelkem Sest tyip
osobnosti, oft podle toho, k jaké pracovni oblasti a pracovnipnastedi tihnou na

zaklad své povahové orientace.
Jedna se o typ:

1) realisticky— zengdélstvi, femeslnictvi;
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2) zkoumavy- prirodni wdy;

3) socialni— prace s lidmi, pomahajici profese;

4) konvemni — (etnictvi, finargnictvi, trednické pozice;
5) podnikavy— management, pravo, obchod;

6) un¥lecky— unmgleckacinnost.

Edgar Schein stanoviléptzv. kariérovych kotev, které glovék v prabéhu sveé
pracovni kariéry utvd na zaklad vlastniho obrazu talentu a schopnosti, mota

potieb a postdj a hodnot. Jedna sé&ymdre o chto gt kotev:

1) technicko-funkni kompetence snaha o vykon prace, kde Ize uplatnit své
odborné schopnosti;

2) manazerska kompeteneesnaha o dosazeni pozice s manazerskou
odpowdnosti;

3) jistota— snaha o jistotu, stabilitu a jednoZn&adana pravidla;

4) autonomie- snaha vykonavat praci tre¢ s vidinou vlastniho vysledku;

5) kreativita— snaha o autonomii a nezavislostl@lavek, 1994).

| na zaklad téchto teorii se da usuzovat, jaké &ovani bude pravipodobre
mit pracovni kariéra kazdého jedince tak, aby h&owyjeho povolani co nejvice

uspokojoval.

VnejSich faktor:, které msobi i vykonu prace na spokojenost pracovnika,
existuje nepeberné mnozstvi. Jedna se fiklad o pracovni prosedi, pracovni
podminky a dalSi aspekty, ndéidad finartni ohodnoceni, zajimavost a rozmanitost
pracovni napls, vysoky stup# autonomie, styl vedeni nddenéhoc¢i dobré vztahy
s kolegy. Oilezitym faktorem, ktery ovlituje spokojenost pracovnika je také mira
atraktivity zangstnavatele a jeho celkova personalni politika. hgadiuje soubor
relativné stabilnich zasad, upladvanych metod a nastiéojv personalni oblasti.
V ramci této politiky se ustanovujgiptup k celkovémuizeni lidi v dané organizaci,
ktery ovliviiuje jeji klima a dale motivaci, loajalitu a pracévnztahy jejich
zamestnand@ (Kocianova, 2004, s. 116 — 117).
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Podle pfizkumu pracovni spokojenosti s nazveiesi a prace, uskutegném
v roce 2004, vySlo najevo, Ze se svou praci jspuiméru vice spokojeni podnikatelé a
Zivnostnici. Toto zji&ini pravd&podobré prameni ze skut@osti, Ze pokud se zatfime
na pracovni napl zZivnostnika ¢i podnikatele a vypustime-li kritické a stresové
okamziky, provazené nedostatkem voln€asu v doB rozjizdsni Zivnosti¢i podniku,
muze byt divodem k jejich vy3Si spokojenosti patrfakt, Ze organizace prace je zcela
v jejich kompetenci, ve svém konani maji plnou aotoii a rozvrzeni pracovni doby
neni peve dané, nybrz flexibilni, dle pteby. DalSim dvodem mize byt také
skutenost, Ze podnikatali Zivnostnik se ¥nuje praci, kterd ho bavi, viig naphuje,
které rozumi a se kterou se identifikuje. Pokudiggssny, vydla si navic v pimeéru

vice nez Bzny zangstnanec.

Takika do protikladu s charakterem prace podnikateée gostavit podminky
prace BZného zamsstnance. Ten je pak nejvice nespokojen s faktdky jaedostatek
volného ¢asu, nemoznost vyuziti flexibilni pracovni doby,dostatek autonomie a
moZnosti organizovat si 8y pracovni zivot, nevyhovujici styl vedeni rtameného a

piredevsSim nedostateé nebo nespravedlivé finam ohodnoceni (Horakova, 2004).

Spokojenost se svym za&stnanimcastji vyjadiovali lidé na vysSich pozicich
ve firemni hierarchii, lidé s dobrou Zivotni Uroviai vysokoSkolskym vzdanim.
Nejcastji byli dotazovani spokojeni s vyuzitim odbornyothspnosti a se zajimavosti
prace, o 8co mér pak s pracovni dobou a vztahy na pracovistitsVnespokojenost
vyjadiovali v aspektech moZzZnosti postupu v praci a fémdimo ohodnoceni. Podle
tohoto pfizkumu bylo také zji%nho, Ze miru spokojenosti s praci vyznamavliviuji

vztahy na pracovisti (Horakova, 2004).

Podle obdobného prkumu s nazvem Kvalita pracovniho Zivota, ktery byl
proveden o dva roky pozf (2006) byla mimo vySe zmiémé poznatky zji%ha také
pomerné prekvapiva skuténost, Ze ke spokojenosti s pracfispivd roviz jeji
psychicka narénost. Negativni vliv na spokojenost s pradaileonprilis vysoké pracovni
tempo. Z tohoto vyzkumu také vyplynulo, Ze responietei spokojenosti v pracovni

sfete prikladali velkou dilezitost, byli takécasgji témi, ktefi byli se svou praci
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skut&né spokojeni. Aspekty prace, u kterych panovala nehdt nejwtsi
nespokojenost, vyznaminsouvisely s charakteristikami prace, které ekormi
aktivni ozn&ovali za nejdlezit¢jSi. Jsou to najklad jistota zamstnani, vySe platdi
mzdy a spravedlivé océni za praci. NejastjSim zdrojem nespokojenosti byla

predevsim vyse platéi mzdy (Cadovéa inCadova, Paléek, 2006, s. 182).

Se svou praci jsou tedy vipnéru spokojersjSi lidé, ktéi spokojenosti s praci
piikladaji velky vyznam. V dsledku tedy zalezi pragédodobré nac¢lovéku samotném
a na jeho uli, snaze a motivaci, zdailec a jak moc chce byt se svou praci spokojen.
Oba vyzkumy byly uskutsény pied vice nez §i lety, nicmér se domnivam, Ze
jejich vypowdni hodnota je stale platna &t$inu aspekt Ize aplikovat i na satasnou

pracovni spokojenost.

Potteby a hodnotylovéka se promitaji nejen do jeho pracovniho Zivota, al
také do mimopracovni oblastit’ az se jedna o rodinu nebo soukromy Zivot, ktery se

nejcastji vymezuje zfisobem traveni volnéhtasu.
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3 Prace avolny €as

V dnesdni spolgnosti se jedinec realizuje nejen v praci, atedevsim ve svém
volném ¢ase. Volny¢as a jeho naroky zasahuji jak do procesu Jgna osobnosti
¢lovéka, tak do vyvoje celé spaleosti, ovliviiuji konzum, strukturu profesi a

zamestnanosti i model rodinného Zivota (Filipcova, 196.79).

Mimopracovni doba jetdezita z mnohaivoda, piicemz ten nejvyznan#si je,
Ze se Bhem ni regeneruje pracovni sila, coz se sdejo@ zpstné projevuje na
pracovnim vykonu. Pravidelné r&tani aktivity a odpéinku, které je sotasti
biologického rytmu vSech Ziwichta, se uclovéka projevuje pra¥ v podolg stridani

prace a volnéhoasu (Kwerova in Serak, 2009, s. 25).

Volny ¢as charakterizuje Dumazedier (in Filipcova, 19672% — 22) jako
souhrn¢innosti, které Ize provozovat s pinou liliby aby si¢lovék odpainul, pobavil
se, nebo rozvinul své znalosti nesouvisejici s @i, rozvinul svou dobrovolnou
spole&enskou dast nebo svobodnou ki schopnost poté, co se uvolnil od svych
pracovnich, rodinnych a spéknskych zavazk TentyZ autor (in Lipovetsky, 2007, s.
292) dale tvrdi, Ze u dvouetin populace ztratila prace status riggditejSi aktivity a
jako nejatraktiviijSi cas, nejvice napbmy podstatnymi hodnotami, se prosazuje prav
¢as mimo pracovni dobu. V séasné hyperkonzumni spéteosti lidécerpaji potSeni
z rodinného a citového Zivota, odfpaku, dovolené, cestovani, k@kii a sportovnich
aktivit (Lipovetsky, 2007, s. 292).

Prace je vSak staleubbzZitou oblasti spolenské identity a iedstavuje
vyznamny faktor jak osobniho, tak sp&daského Zivota. Nebyt placeného zamani,
jen €Zko bychom mohli nalézt Zivotni spokojenost aipbhou regeneraci, prace ndm
k tomu poskytuje nejen finance, ale tak&lomi dilezitosti a vzacnosti volnéhgasu.
Bez pracovnich povinnosti, které jsaiasto charakterizovany svymi nénymi
pozadavky, by totiz volnyas ztratil svoji hodnotu. Do ¢&ité miry tedy hodnota

volnéhocasu spoiva prag v tom, Ze je protikladem k pracovni oblasti.

20



Jak jiz bylo zmigno, pro volny ¢as je typicka pedevsim dobrovolnost,
nenucenost, svobodna volba a prui@agovy rezim. VesSkeryas, ktery ma jedinec
k dispozici lze rozdit na caspracovni vazanyavolny. Toto rozaleni vSak neni nijak
striktni, nebd se nevylduje moznost, Ze jednotlivé sféry se vzajénprostupuji.
Pracovnicas je naplan pracovni aktivitou. Vazanyri polovolnym ¢asem se rozumi
nejen gechod mezitasem pracovnim a volnym (nagesta do prace), ale zahrnuje se
do rgj i stravovani, hygiena, spanek,éeéo domacnost aétl, atd. Cas volny Ize poté

rozcklit na odpa@inkovy, rekre&ni a zajmovy (Serak, 2009, s. 27).

Po roce 1989 se néahle objevilo spektrum moZnosak, tfavit volny ¢as —
cestovani, kultura, spott jiné aktivity zataly ziskavat na oblib Lidé, ktei vyuzivaji
piilezitosti sodasné postmoderni spdéleosti, jsou gkterymi sociology nazyvani jako
Jkulturni vdezrouti (Spa&ek, Safr in Maikova, Kostelecky, Lebeda, 2010, s. 82).
V této souvislosti zniiuje Lipovetsky (2007) pro dnedni spéest typické
hyperkonzumenstvi, které se vyzog tim, Zze produktyi sluzby jiz nekupujeme
z davodu posileni spotenského statusu, nybrz proto, aby nam zajistilyitkpza
prostedkem pro vyuzivani vSechiifezitosti, které nam dneSni doba a Zivot nabizi
(Lipovetsky, 2007, s. 47). Tento tzv. hédonistickfyl Zivota je pro sotasnou
spole&nost typicky a jeho evidentnimiklazem je rostouci volnéhtasu a poékud

ustupujici vyznam prace.

Dle Seréaka (2009, s. 42 — 43) jsmediy jevu, kdy mame volnéheasu stéle
vice, avSak paradoxmretrvava pocit, Ze se nam ho ve skuiesti nedostava. Dnesni
spoleg&nost si mimo jiné vyslouzilaipvlastek spolénosti volnéhocasu, i gesto, Ze
v praci stale travime té&n ctvrtinu svého aktivniho Zivota. Spaéleost volnéhatasu se
podle Dumazediera (in Serak, 2009, s. 33) vymjm tim, Ze prace zde jiz
nepedstavuje prosédek fistu, identifikace a uspokojovani peb, naopak se stava
vedlejSim jevem, ficemz hlavni draz je kladen na celkovy blahobyt a rozvoj sluzeb,
které jsou spojeny s volnymiasem. V tomto pojeti volnéhtasu se radikath meni
individualni a spoléenské hodnoty, které podle Lipovetskeho (2007, 83)2

piedstavuji soukromé slasti z konzumadenorodé zabavy. V této souvislosti se
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rozviji takécas w¥novany sob samému. Konzumni charakter dnesni sfodsti vede
podle Baumana (in Kubatova, 2010, s. 132 — 1d6y¢ka k peswdeeni, Ze jeho
povinnosti je neustale zdokonalovat sebe ij siivot, dale se rozvijet atpkonavat
vlastni nedostatky. Zivotni Ugph pak podle & jiz neni zaloZen na specializaci a
rozSiovani specifické kvalifikace, ale na pruznych zameadaptaci a na neustalé
pripravenosti dit se.

3.1 Vliv prace na volny ¢€as

Z duvodu pokraujiciho rozmahani modernich technologii a zejmérak p
internetu lze pozorovat jev, kdy dochazi stélasgji k prolinani pracovniho a
mimopracovniho Zivota. Moderni inforrd technologie se stavaji vyznamnym
pojitkem mezi jedincem a okolnim&em. Nejen z dvodu jejich znanéeho zasahovani
do c¢asu volného, ale také jejich nezbytnosti pras pracovni, nelodiky &mto
technologiim je mozné vykonavat préci t&nz jakéhokoliv mista. Tento faktor ma
vyznamny vliv na vnimani vztahu prace a volné&asu. Na ufitych pracovnich
pozicich se mizeme setkavat s pracovniky, Kte disledku tohoto propojeni jiZ nejsou
schopni plnohodnothrelaxovat a odpoutat se od pracovnich povinnésikud obdrzi
zamestnanec firmy sluzebni mobilni telefénnotebook jako benefit, paradoxby tato
skut&nost mohla byt vnimana spiSe negativpraw z toho divodu, Ze je tim padem
dotycny zangstnanec vybaven k tomu, abyhmoZzZnost pracovat i mimo své pracovni
misto a tedy i mimo d&Znou pracovni dobu, coZ se sargm¢ neblaze podepisuje na

kvalité¢ jeho volnéhatasu, ktery tak v podstagtraci swj vyznam.

Prace je faktorem, ktery hraje nejzavgsnroli v ovliviiovani hierarchie hodnot
a tedy i zajni ¢loveéka. Bohata, nakma a tviréi prace vytvé podle Filipcové (1967, s.
88) i bohaté stimuly pro Zivot mimopracovni, naop@kinotvarna a intelektuain
nenar@na prace vyvolava i prazdnotu Zivota ve volnéase. Podle Friedmanna (in
Filipcova, 1967, s. 92) dokonce prace, v rilbvék stravi podstatnowdst dne,
podmiiuje i celkovy gistup k okolnimu s&tu, véetrné rozmanitosti zajm, nazot a

dalSich faktoi, které se ve svém celku podepisuji na zZivotnirntusty
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Podle ptizkumu Veernika (in M&ikova, Kostelecky, Lebeda, 2010, s. 90) bylo
napiklad zjiS€no, Ze u nizSich vrstev Ize sledovat spiSe neautisii pasivitu co se
tyée traveni volnéha@asu, pipadré jeho nedostatekCasgji neZ ostatni vyuziva tato
vrstva volny ¢as ke sledovani televize. Dale bylo zjisn, Ze nafiklad sportovni
¢innosti se lidé ¥nuji tim vice,éim vySS8i maji spokenské postaveni, navic je pré n
zaroveh priznané, Ze pstuji individudlni sportovni aktivity. Lidé s vy$§isocialnim
statusem maji&tSi oblibu kultur nara:n¢jSich aktivit, jako je navéva vystav, muzei
a poslech vazné hudby. Oproti tomu muzi a ZenyZgioh vrstev ufednostuji

vétSinou sledovani telenovedi navstvu restaurénich zdizeni nizSich kategorii
(Vecernik in Maikova, Kostelecky, Lebeda, 2010).

Z vySe zmigného pfizkumu tedy vyplyva, Ze na moznosti traveni volnéasu
ma kron¢ financnich moznosti vliv také povaha nasSeho gsimani, konkrét&
pracovni pozice, kterou vSak pa¥inou zastavame na zaktadaSich kvalifik&nich a
znalostnich pedpokladi. Zpisob traveni volnéhoasu tedy vyznamthsouvisi s vysSkou
vzadglani. Podle Seraka (2009, s. 41) ma tento faktgorodivani volnéhéasu dokonce

jese vetsi vliv nez napiklad vyse pijmu.

Zpusoby traveni volnéhoasu se podili na vytyé@ni naSi identity. OvSem jak jiz
bylo feceno, preference traveni volnéhbasu nezalezi pouze na naSi vlastni ¥otie
také na socialnim postaveni a fidaich a dalSich mozZnostech, které s tim souvisi. To
je samorejmé¢ opét provazano s nasSi ekonomickou aktivitounl€ity je vSak
piedpoklad, Ze ktomu, abychom mohli naléZityuzit hodnoty volnéhctasu, je
zapotebi kront vySe zmignych podminek také vdtnost zamstnavatele, ktery si
bude jeho dlezitosti wdom a poskytne nam k jeho efektivnimu traveni degta

prostoru tak, abychom poté byli &mplné pripraveni na vykon pracovnich povinnosti.
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4  Vyznam prace v zivot é €lovéka

Na vykon povolani jsmefjpravovani prakticky od &stvi, jizZ s nastupem do
prvni tidy jsme seznamovani se zakladnimi pozadavky, ks®épo nas budou
v budoucim zamrstnani vyZzadovat. Rov¥# celé nasledujici studium se pak nese ve
znameni pedpokladu dosahnout dobrého pracovniho uphdtnPracovni sféra nas
provazi po nemalowast naSeho Zivota. S ohledem n&niei se demografické a
pracovni podminky nebudefgkvapenim, pokud bude pracovni sféra zasahovat i do

pozdjsiho zivotniho udobi.

Praci lze charakterizovat jakai€lové vynakladani asili a aplikace znalosti a
dovednosti zadelem produkce ifgdmeta a sluzeb, které maji hodnotu pro osta&ieny
spoleg&nosti jako pravidelné zajigvani statk a situaci. Je tofinnost slouzici
k uspokojovani pdeb a obzi¢ a je zakladem celého ekonomického systému {ekle
Svobodova IrCadova, 2006, s. 13; Armstrong, 2008, s. 185).

Prace nam neslouzi pouze jako zdroj obZiwkodiv to je pravépodobr jeji
nejdilezit¢jSi funkce, ale poskytuje nam také presti, ve kterém se ideme
realizovat a rozvijet se, a to jak v odborné, takouialni sfée a také v dalSich

oblastech podle povahy vykonavané prace.

Vyznam prace je pro&sSinu lidi zn&ny, a to pedevSim z toho id/odu, Ze
zaji%’uje jejich existenci. Podle fzkumu Rodina a za#stnani s ohledem na rodinny
cyklus uskuténéném v roce 2010 bylo zji&o, Ze kromd nutnosti zajistit si zdroj
piijmu, pricemz tato odpox!’ ziskala nejvice zastamcpati mezi dilezité stranky
zanmestnani také moznost uplatnit své vl&hi a schopnosti a moznostlat to, co
¢lovéka bavi. O sco mér si pak respondenti cenili na zastnani pocitu nezavislosti
a moznosti kontaktu s jinymi lidmi. Okrajové aspektantstnani pak pedstavu;ji
moznost ziskat spalenské postaveni a moznost vysokéeho ¢ (Rodina a

zamgstnani..., 2010).
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Jinou hodnotu spaldji v praci napiklad rodiée s malymi dtmi, kteri usiluji o
finan¢ni zabezpé&eni rodiny, a proto proénbude dilezitou roli hrat zejména fin&ni
ohodnoceni. Patkud odliSnou hodnotu pak ma zastnani pro mladé svobodné
jedince bez zavaizk kteri zatim nejsou tolik orientovani na finan ohodnoceni, a
v praci spiSe hledaji mozZnost seberealizace ¢téunsobni nezavislosti (Rodina a
zanestnani..., 2010). Dalsi mozZnosti, kterou tito mldidé vyhledavaji, mze byt
napgiklad snaha ziskat co nejvice novych zkuSenostf@amaci, které pozgi piipadré

mohou vyuzit pi budovani své kariéry.

Vyznam a hodnota prace se tedy u kazdého jediséedatimco pro ¢oho je
zamestnani pouze zdrojem obzivy, pro jinéhaize byt zdrojem uspokojeni pocitu
uzitetnosti, sounalezitosti, ugphu, prestize, uznani, moci nebo kombinaci véchto
oblasti. To zalezi na osobnostni charakteristideodnotové orientaci, ktera seiage
v pribéhu Zivota ngnit. Nékdo nemusi ve své praci shledavat uspokojenfiauanych
potieb a niize se naopak realizovat spiSe veresféodinné. Co je v8ak pro vSechny
ekonomicky aktivni osoby jednotné, je skirtest, Ze trvala prace podporujédomi
zarazeni do spolmosti a spoléensky kontakt, tedy pocit sounalezitosti a respektu
Tato skuteénost je jednim zidezitych pgredpoklad spokojeného pracovnika. Fakt, Ze
jsme ekonomicky aktivni, se také vyznafmpodepisuje na kvalitZivota a na pocitu
vlastni hodnoty. Z tohotvodu zastava placené za&stnani v naSem zivétvyznamneé
misto. Povolanii profese krom jineho utuje do jisté miry také status a postaveni
jedince ve spokmosti. Nektera povolanici profese maji vysokou prestiz dovek,
ktery takovou praci vykonava, vzbuzuje u ostatmespekt, opgnym pripadem je pak
¢lovék bez zamstnani. Dlouhodob nezandstnany niize dokonce v&ch nikterych
spoluoktani klesnout na spotenském Zeiicku a vzbuzovat nedéru v jeho pracovni
schopnosti i v 8ho samotného. Nezamstnany sam pak iZe prozivat negativni pocity,
které jsou se ztratou za&stnani spojeny, coz se poslézézm nezadoucim Zgobem
promitat i do jeho soukroméhoiipadré rodinného Zivota.
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5 Proména prace

JeS¢ pro minulé stoleti platila dita nepsand pravidla v oblasti prace. Byl jim
nagiklad princip trvalého zagstnani ve stejném podniku geplvidatelnym istem
platu, ktery se odvijel od gtu odpracovanych let, coz umavalo zandstnanci a jeho
rodiné jasre planovat budoucnost. DalSim principem bylo pravidimezeného usili,
kdy zangstnanci sice brali svou praci vaZnale jen %idka ji byli posedli. Tato a
mnoha dalSi pravidla zafstnani se rozpadla nargbomu 20. a 21. stoleti. Misto
omezeného Uusili nastupuje ,neustalé usili“, uglddku ¢ehoz ,...mizi hranice meazi

domovem a praci.” (Kubatova, 2010, s. 89 — 93).

Tato skuténost je ovlivigna zejména informimi technologiemi, které hranici
mezi domovem a praci stiraji. Diky jejich schophpg$énéSet data a informace t&m
rychlosti s¥tla, se také firozent zvysSil poZzadavek na rychlost zastnand, proto
dnes prace vyzaduje p&ginou velkou emocionalni a intelektualni namahuareohdy i
c¢asovou flexibilitu. Toto pojeti s@asné pracovni sféry se vyznamodliSuje od
podoby préace iedeSlych generaci. StarSi generace zdaleka riepata takovy natlak
na produktivitu a efektivitu prace, ktery na nasiissné pracovni pozadavky kladou.

Tyto zmeny souvisi se zasadni prénou tzv. psychologické smlouvy.

5.1 Zména psychologické smlouvy

Psychologickou smlouvu Ize charakterizovat jak&ityir soubor vzajemnych
o¢ekavani mezi zasstnancem a za¥stnavatelem. V poslednich letech jsmedisy
charakteristicka jakymsi paternalismem zammavatele @i zamestnanci v podob
poskytnuti celozivotni pracovni kariéry v jedné amgaci vynénou za celoZivotni
loajalitu, dnesSni psychologickd smlouva je =zaloZzena oboustranth sdilené
odpowdnosti za udrZzeni zatatnaneckého vztahu pouze po tak dlouhou dobu, dpkud

to pro ol strany prosgdné (Jones, Burke, 2006, s. 21). Konkrétniémyn
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v sowasné psychologické smloéivnezi zamistnancem a za¥stnavatelem Ize vymezit
podle Hiltropa (in Armstrong, 2008, s. 206) nasheuto

Tab. | — Zména psychologické smlouvy

(Hiltrop in Armstrong, 2008, s. 206).

Z NA

Vnuceny vztah (ochotajikazy a Vztah vzajemnosti (oddanost, participage

kontrola) a spoluodpogdnost)

Trvaly zanméstnanecky vztah Prainlivy zamgstnanecky vztah - lidé
jsou zangstnavani pouze vifpadc
potteby

Orientace na povyseni Orientace na rozvoj odboani&ky

Jasr vymezené pracovni povinnosti Viegne, rozmanité role

PInit povinnosti pracovniho mista fiBavat hodnotu

Diuraz na jistotu zagstnani a loajalitu Duraz na zaréstnatelnost a loajalituiéi

k podniku sveé vlastni karige a dovednostem

Vzdélavani zabezpmvané organizaci iHezitosti pro samostatné vddvani a
uceni

Jak lze usoudit z této tabulky, 2ny se tykaji ¥tSinou povahy vzajemného
vztahu mezi zagstnancem a zatstnavatelem. Do pdpdi se tedy dostava vztah
vzéjemnosti, ktery poskytuje dostatek prostoru participaci a spoluodp@dnost
napgiklad na rozhodovanii jinych zalezitostech, které byly wgdeSlych letech pouze
vysadou vedouciho pracovnika. Jak jiz bylo ziim zamndstnanecky vztah je
promenlivy, fluktuace je v dneSni débo mnoho vysSi. Lidé a jejich schopnosti a
dovednosti jsou za#stnavani pouze v okamziku, kdy je organizace redmije
k dosazeni rychlého zisku. Od z&smandé se @ekava zastavani rozmanitych roli a
SirSi kompetence spiS nez Uzka specializace naujedrast. Samdejmeé existuji
vyjimky, nagriklad pokud se jedna o pracovniky, jejichz pracopazice je na uzké
specializaci zaloZena, nédklad v oblasti vyzkumu apod. Od zasthance se jiz
nea:ekava pouze pbkmi povinnosti pracovniho mista, al&edevSim pidavani hodnoty,
kterd firmu posouva k vysSimu zisku. Dalsileritou znénou je prongna loajality.
Drive byla sili pocitovana wi¢i zamestnavateli. Nyni se vSakig@souva k vlastni

kari&e, a to z dvodu posileni zagstnatelnosti. Ta je podporovana neustalym
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vzdélavanim a osobnim rozvojem, coz je pozadavek, kiergejména u mladych

zanmestnand@ kladen vici zamgstnavatelm na prvni mista.

Armstrong (2008, s. 189) zrije rekteré dalSi dsledky zmgny charakteru
sowasné prace jako n#glad tendenci organizaci zabezpeat si praci dodavatelskym
zpisobem (outsourcing), zvySenou fediu pracovnik specializujicich se na praci se
znalostmi a informacemi, zvySeni vyuzivani distdn prace, sniZzovani gt
pracovnich mist a pracovrik najimani lidi na kratkodobé smlouvy #wbdu
konkrétniho pinosu pro firmu, mensi jistota z&stnani, mensi oddanost a loajalita

zamestnand, zmena zamdstnani jako zpisob kariérniho postupu, atd.

5.2 Stres

VySe zmirgné poznatky se samiwjmé casto podepisuji na psychickém stavu
pracovnika. Ten i#e byt frustrovan nebo deprivovan tim, Zeaslédku gebytku
prace a jejiho natmého charakteru dlouhodélzanedbava sy osobni, potazmo
rodinny Zivot. Mize pak dochazet ke vzniku stresu, ktery se stdwma dal castji

béZnou sodasti &tsSiny pracovnich pozic.

Ktivohlavy (1998, s. 27) definuje stres jako vztahzimgvéma silami, které na
sebe protikladé pasobi. ®mito silami jsou na jedné str&annegativié pusobici
stresory, a na druhé stkapak salutory neboli obranné mechanismy, které wyéwaji
piebytek stresdr. Idealni stav nastava, pokud jsou salutory i sines/e vzajemne
rovnovaze, nebo pokud mira saldiopirevliada. Pokud je tomu naopak, dochazi ke
stresu a v fipad prekraceni ukité zvladnutelné hranice hokime o distresu, tedy
patologicky misobicim stresu (Kvohlavy, 1998, s. 27).

Ackoliv je podle8 300 Zakoniku prace (Zakah 262/2006 Sb., zakonik prace
Ceské republiky) zagstnavatel povinen ip uréeni mnoZstvi poZadované prace a
pracovniho tempa vzit v Ovahu fyziologické a nessmhologické moznosti
zamestnance, pedpisy k zaji&tni bezpénosti a ochrany zdraviippraci acas na

piirozené pateby, jidlo a oddech, mnohdy se tak bohuZzel¢feedVinoho pracovnich
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pozic se dnes vyzkaje prebytkem pracovnich povinnosti a vySSi prgadobnosti
vyskytu stresu u za#stnand. Tento jev lze pozorovatastji na pozicich, kde se
setkavame s extrémnimi pozadavky na pracovni vykeopodolE maximalni
vykonnosti, produktivity, flexibility a schopnospiracovat pod tlakem. Stres se stava
hlavnim giznakem sogasnosti,casto se dostdvame do situaci, v kterych s@étéur
negativni pocity¢i stavy, snazime vyrovnat préstinictvim naSich schopnosti, které

tomu vSaktasto nedostalji.

Na vznik a prozivani stresu ma vliv mnoho faktoMohou byt vnitni, které
souvisi s osobnostnim zaloZzenim daného jedince jmér@ s jeho schopnosti se
vyrovnavat se stresem.l2zitou roli zde hraje také vniméani praceispuzeni ji miry
dilezitosti, ale také ndjklad kladeni pilis vysokych pozadawkna sebe sama. Nemaly
vyznam vSak maji také ¥¢jsi faktory, jako je nedostatek personalu, figrich
prostedki, odbornych zkuSenosti, vysoké poZadavky na prdaceazici, gebytek
pracovnich ukal, velka sowZivost na pracovisti, autoritativni styl vedeni
nadizeného. Vliv ma i satasna spoknost, ktera se vyzgaje rychlym tempem,
soutzivym charakterem a vysokymi naroky. V neposledidk maji swij vliv také
podminky na pracovisti. Zejména nedostate pozornost pdeébam zamsstnand, c¢asté
konflikty, soupéiva atmosféra, apod. (Jeklova a Reitmayerova, 26065 — 18). VysSi
miru stresu mohou zazivat rfégad pracovnici na vedoucich pozicich, ktedolavaji
natlaku ze dvou stran, a to ze strany svychéizadych a ze strany svych g@eenych,
kdy dochazi k tzv. dvoji vazi(Ktivohlavy, 1998, s. 25).

V dasledku dlouhodob pasobiciho chronického pracovniho stresu, ktery je
zvladan maladaptivh mize dojit také k syndromu vyhkeni, ktery charakterizuje
Ktivohlavy (1998, s. 10 — 11) jako stav psychickéhofyaického vyerpani,
zpasobeného dlouhodobym pobytem v mi@dre emocionalg naranych situacich,
jez jsou neajastji vyastenim spojeni nadpfimérného @éekavani a chronického stresu.
Syndrom vyhoeni negasgji postihuje tzv. pomahajici profese, které jsou

charakteristické dennodenni praci a komunikaadmsili
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Pasobeni stresu lze v dnedni doba danych podminek jertZko vyrazwji
omezit, gesto vSak existuji ditd doporgeni. Dilezitd je schopnost relaxovat a
zorganizovat si 9y cas, tedy byt vzélan v oblasti time managementu. Pracovni
pozadavky by rly byt pokud mozZno imétené moznostem pracovnika, coz by €i m
uvédomit zejména zadstnavatel a upravit jeho pracovni n@phebo organizaci

pracovni doby.

5.3 Generace Y

Protoze se ®ni celkova povaha prace a jsou kladeny vysoké nanok
produktivitu, flexibilitu a rychlost, je pro spaleosti nutné nabirat takové
zamestnance, kt# jsou ochotni pracovat viznych prostedich, jsou zvykli na zémy a
jsou tedy schopni celk@vobstat v takovychto podminkachénito zangstnanci jsou
v sowasné dob predstavitelé tzv. generace Y. Vymezeni tétoifadphozich dvou
generaci, které jsou specifické svym jednanim, sawslosti natznych inform&nich

zdrojich lisi. Riblizn¢ je vSak nizeme vymezit takto:

1) Baby boomers — narozeni v povéhe dolg zhruba mezi lety 1946 — 1964;

2) Generace X — narozeni zhruba mezi lety 1965 — 189%p. az 1982);

3) Generace Y — narozeni po roce 1976 (resp. 197d)¢ékre dlit jeSte na dw
podskupiny, na starSi 25 let — tedy blize geneXaaina mladsi 25 let, blize

generaci Y (Rezlerova, 2009).

Zatimco generace baby-boomers byla zvykla spiSe ,tmadi¢cni® znéni
psychologické smlouvy, generace Y jiz veSkeré jepw vzniklé nélezitosti
piredpoklada jako &ekavanou sotast jejich prace. ¥i generaci svych rodi se

v oblasti prace vymezuji a odliSuji hodnotami, ktgfevazre vyznavaiji.

s e

arovei a citi WtSi zodpo¥dnost za svou socialni jistotu. Zardgvse vSak do paedi
jejich zajmu dostava i osobni Zivot v podopartnerskych a rodinnych vztahNova

generace chce st&nako pedchozi generaci X pénvyuzit vSech moznosti, které jim
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otewena spolénost nabizi, avSak nehodl4d tomu na rozdil éedphozich generaci
obétovat swij osobni Zivot. Do roku 2025 bude generace Yfritvpievaznoucast
populace v produktivniméku. Jejich pozadavky na pracovni trh m@jdu specifik, na
kterd by se ®li zaméstnavatelé ¥as fFipravit. Tato generace néglad klade draz na
dlouhodoby efekt afedevSim na efektivitu vyuzittasu a prosedki. Zatimco pro
generaci X jsou penize hodnotou a snazi se udrdetsé pracovni misto, pro generaci
Y predstavuji penize prastdek a v mnohemeéwsi mie tedy vyuziva nabidkuiznych
hypoték, U¥ra ¢i pajéek. Pracovni misto pak éni v zavislosti na jeho atraktivita

vyhodnosti. Zmny jsou totiz BZnou sodasti jejich Zivota (Rezlerova, 2009).

Generace Y fedevsim nehodla své praci zéstvcely Zivot tak, jak tomu bylo u
jejich rodita. Veéta, kterd postoj k praci této generace nejlépe adttarizuje, zni
pravdEpodobr takto: ,They don'’t live for work ... they work tiove”. (They don'’t live
for work..., 2008). Vol preloZzeno, ,neZiji pro praci, ale pracuiji pro to, abghli Zit".
Tato generace si oddh predchozich vyraz®i uvédomuje moznosti, které jim dnesni
rozmanita, vyspla a demokraticka spalaost poskytuje a jen¢iko se sniuje
s mysSlenkou, Ze by nefia dostatek pdgebného prostoru pro jejichtipadné vyuZziti.
Zmirgny pristup vyznam# souvisi se saiasnym modnim Zivotnim stylem,
charakterizovanym jako individualistick§f hédonisticky (Lipovetsky, 2006). Nejvyssi
slasti. Penize pro generaci Y nejsou cilem, alstfgdkem pro to, aby si mohli splnit
sveé sny a realizovat se v jinych, mimopracovnictastech. Podle fizkumu Rodina a
zanmestnani s ohledem na rodinny cyklus z roku 2010 hzjidténo, Zze pro mladé
svobodné jedince, kite nemaji zavazky v podébrodiny, neni finatni stranka
zamestnani az tak vyznamna. Na prvnim maigito respondenti totiz n&sti
zminovali mozZnost seberealizace. Relativwysoky podil mladych lidi pak spaije
vyznam zamstnani v uité osobni nezavislosti. lipsto jsou vSak proénpenize stale
dilezitym aspektemip rozhodovani, a proto od svého zssimavatele &ekavaji, ze je
za jejich préaci nalezt oceni. Tento fistup vSak souvisi s jejich zodpamlnosti

v v e

(Rodina a zamstnani..., 2010).
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Oproti predeslym generacim maji zastupci této generacequasny charakter
spol&nosti nesporé vice vyhod. P& mezi r® napiklad schopnost pracovat
s informa&nimi technologiemi. Je tomu tak z tohavddu, Ze v dob, kdy se informani
technologie teprve rozvijely, vistali spolén¢ s nimi a Iépe si tak zvykali na jejich
dalSi fekotné zminy. Tato schopnost — vyhledavat a vyhodnocovatriméxe, je stavi
do vyznamné konkureni vyhody. Tofflerovi (2001, s. 82) upozuiji v souvislosti se
sowasnou a budouci ekonomikou p&ava potebu znalostnich pracovnikktefi budou
schopni efektivl pracovat s informacemi, ipmysSlet, inovovat a podnikatelsky
riskovat. DalSimi vyhodami generace Y je H#fad schopnost domluvit se v cizim
jazyce nebo flexibila reagovat na z#my. Hlavnim divodem jeji neohroZenosti je
pravdEpodobré skut&nost, Ze prakticky neprozili tisniv& kritické situace v podab
hrozby ztraty dlouhodab zastdvaného pracovniho mista, negstmanost a dalSi
udalosti, které @y na pedchozi generace v oblasti pracovniho Zivota nemklya
vytvarely tak \ic¢i pracovnimu mistu, potazmoudi zamgstnavateli daného jedince

jakysi prirozeny respekt.

V ramci vyzkumu s nazvem Postoje mladych lidi kipeonatice rovnosti muw
a zen, uskutséném v roce 2008, byly zjfdvany ndzory mladych lidi vesku 15 — 29
na rfizna témata tykajici se jejich osobnitiopracovniho Zivota. Vyzkum ukazal, ze
v oblasti kariéry ¢ekavaji respondenti od prace dostate finartni pokryti Zivotnich
potieb, zarove ale ch&ji préaci, ktera je bude bavit a uspokojovat. Naddeadni
finanéni zabezp&eni aekavaji castji muzi nez Zeny. To souvisi se stale §est
pievazujicim modelem rodinného ug@dani, kdy muz je povazovan za ,Zivitele
rodiny“. Pro Zeny je limitujicim faktorem kariéryodina ¢i p&e o cti, ale také
samotny fakt, Ze jsou Zeny. MuZi se naopak obalaitujiciho faktoru v podob
nizkého vzdlani. Na sotasném pracovnim trhu pak mladi lidé dasgji shledavaji
nedostatek nabidky prace z domova, prace na zkyageazek a chy§ici moznost
flexibilni pracovni doby. Zastupci mladé generacg bbudoucnu cldi nalézt
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem (Postdgdych lidi k problematice...,
2008).
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Podle vyzkumu spotmosti Deloitte z roku 2007 bylo zji&io, jaké dalSi
konkrétni charakteristiky jsou pro tuto generaqitké:

- zameiuji se na koneny vysledek;

- chtji znat smysl svoji prace &dt, jakym zmsobem pispeji k celkovému cili;

- ocekavaji odpovidajici styl vedeni od svéhoitizehého;

- teSi &ci inovativre, snazi se problém wgsit;

- kladou diraz na neustéalé a dlouhodobé &adani se a osobni rozvoj;

- chtji ziskavat zkuSenosti od starSich kaileqg mit moznost kdykoliv se s nimi
poradit (mentoring);

- pozaduji zptnou vazbu ke svému pracovnimu konani;

- chtgji mit moznost ziskavat zkuSenostitizmych oblasti fungovani organizace;

- pozaduji vyvazenost pracovniho a soukromého Zidtgandividualnich pateb;

- ocekavaji pracovni prostdi s modernim technickym vybavenim, pfedt
umoziujici otewenou a snadnou komunikaci (Corporation Should Ky
2007).

Veskeré vySe zmimé podminky by si zaslouzZily byt v dnesni dqgiZ béznou
sowdsti pracovniho mista bez ohledu rék wanmgstnance. V rdmci stejné studie bylo
zjisténo, Ze obdobné pracovni podminky by ocenili i dtasdréstnanci, kté vsak diky
newdomosti o jejich existenci nepdoivali potebu takové podminky prace vyzadovat.
Tento gistup by tedy byl viasledku ginosny pro celou organizaci, a to jak pro
zamestnance, tak pro zatmstnavatele, ktery by udrzenim loajalnich a perdpekth
zamestnand ve firmeé prispél k vykonu a zisku celé organizace.

Generace Y si je tedy ¢doma vlastni hodnoty a poZaduje takového
zamestnavatele, ktery si jejihorimosu dokaze vazit, a ktery je ji schopen poskytnou
takové vyhody, které vyzaduje. Mezi tyto pozadavkg na zaklad predchozich
informaci zaadit predevsim moZnost optimarsladit swij pracovni a mimopracovni
Zivot. Dostatek volnéhdasu pozaduji nejen pro své votasové aktivity, jako je sport
¢i kultura, ale také proto, aby se mohli dale slaglat, cestovati vykonavat zahragni

nebo jiné staze, tedy abyémzajisten neustaly rozvoj a mohli se tak |épe uchytit na
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trhu prace — zvysSit svoji zaratnatelnost. Pravto je také jeden z pozadavka jejich
potencidlniho zagstnavatele. Neustalé wvd@dvani a moznost osobniho rozvoje
v podol pestré, zajimavée a prarzabavné pracovni nagnhjsou pro & prioritou.
V souvislosti s novym charakterem prace je také aaepmosti moderni technicka

vybavenost pracovi8t ktera umoituje rychlou a efektivni komunikaci.
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5] Pécée 0 zameéstnance

Z Herbzergovy teorie satisfaktora dissatisfaktdr vyplyva, Ze bez vyjimky
kazdy zamistnavatel by m vramci pracovni spokojenosti poskytnout svym
zamestnan@m minimalre z hlediska ergonomie fjpemné a motivujici pracovni
prostedi a dobré pracovni podminky. K tomu, aby byl pxaxdk spokojen, je péeba

poskytnout mu odpovidajici kvalitni §gié

Obecrg mize byt pée o zamisthance povinna, dana ze zakon#edpisy a
kolektivnimi smlouvami nadpodnikové uroyn dale pée smluvni ustanovena
kolektivnimi smlouvami na uUrovni organizace a na&korpé€e dobrovolna, ktera je

vyrazem personalni politiky zatstnavatele (Koubek, 2008, s. 343).

Povinna pée o zangdstnance je ustanovena Zakonikem prace jako povinnos
zamestnavatael vytvaret svym zamstnan@dm takové pracovni podminky, které
umoziuji bezpeény vykon prace. Za timda@lem pak zaji€uji zejména #izeni, adrzbu a
zlepSeni z&zeni pro zarmstnance, zlepSeni vzhledu a Upravy praagvigtvéeni
podminek pro uspokojovani kulturnich, rekhefth a &ovychovnych pateb a zajnm
zamsstnand@ a zavodni preventivni pé(Zakoné. 262/2006 Sb., zakonik praceské
republiky, § 224). V této oblasti se tedy jednaiildpd o poskytnuti v dnesSni déb
pomérné zadanych a pro vykon prace nezbytnych technickagfzeni jako moderni a
rychly patitaé a odpovidajici fisluSenstvi k &mu, ale také kvalithvybavené pracovni
misto odpovidajici ergonomickym poZadank cisté a bezpmeé pracovidt i jeho
okoli. Toto jsou nejzaklad§si poZzadavky, které jsou geba pro odpovidajici pracovni
vykon zangstnance a jeho spokojenost a odkazuji nas k Heyebew dvoufaktorové
teorii (viz kap. 2.2). Vytvéeni podminek pro uspokojovani kulturnich, rekréah a
télovychovnych pateb a zajnd zaméstnand se vyrazg dotyka vyvazenosti pracovniho
a mimopracovniho Zivota a v stasnosti nabyvaji na podobdilezitém vyznamu jako

kvalitni zaizeni pro zamstnance.

Zamestnavatel také @eje o odborny rozvoj za#stnand, ktery zahrnuje
zejména zaSkoleni a z#mni zamistnance, dale naiklad prohlubovani jeho
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kvalifikace, tedy jeji pibéZné dophovani, udrzovani a obnovovani, dale¢pge o
zvysSovani kvalifikace, kterd se projevuje @mou hodnoty, zisk&nindi rozSienim
kvalifikace. Jednad se o studium, ¥klVani, Skoleni, nebo jinou formutipravy
k dosazeni vy3§iho stuprvzdilani. (Zakoné. 262/2006 Sb., zakonik pracéeské
republiky, 8§ 227 - § 231). MoZnost dalSiho a neésia vzdlavani je Zzadanou
podminkou u mnohych potencialnich zsmmand, zejména pak u zastupanladsi
generace, ki¢ hodnotu prace shledavaji pgaw moznosti dalsiho rozvoje. Tento
aspekt je neopomenutelny také wddu silné konkurence na trhu prace a stim

souvisejici patby zamdstnatelnosti a prevence nezssimanosti.

Kromé jiného je zamstnavatel také povinen umoznit zéstman@m ve vSech
smenéach stravovani (Zakoh 262/2006 Sb., zakonik pra€eské republiky, § 236).

Pri ptitazovani zamstnan@ do sngn je pak zaréstnavatel povinenifhlizet téz
k pottebam zarsstnankyi a zandstnand petujicich o dti. Pokud zamstnankyi ci
zanmestnanec p&ujici o dit mladSi 15 let, &hotnd zamstnankyr® nebo zamsstnanec,
ktery prokaze, zetfpvazre sam dlouhodob petuje o zavislou osobu, pozada o kratSi
pracovni dobu nebo jinou vhodnou uUpravu stanoverenni pracovni doby, je
zamestnavatel povinen vyheét Zadosti, nebrani-li tomu vazné provoznivddy.
(Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik pracgeské republiky, § 241). Tato skut®st se
rovnéZz vyzname dotyka harmonizace osobniho a pracovniho Zivot#nuost pracovat
na alternativni pracovni Gvazek je pro mnoho &tmand cenna. Na rozdil od
zahranénich zkuSenosti vSak neni tentaigpb prace jestprilis rozSteny (viz kap. 7).
Dle mého nazoru by vSak mozZnost zkraceni pracoeblydi vyuZiti jiné alternativy
pracovniho Uvazku tha byt ploSg nabidnuta vSem zamstnandém, tedy i €m, ktei

neprokazou vySe zméné divody pro poskytnuti, v podeélfiremnich benefii.

VySe zmirgné ustanoveni jsou dana ze zakona a kazdgztmawvatel je povinen
tyto podminky splnit. AvS8ak uZz jenom sktt®st, Ze jsou tyto povinnosti dané
zakonikem prace, vypovida o faktu, Zze se jednatonaaticky @ekadvané pozadavky,
které zamistnanceci potencialni zamstnance k firmd nijak zvla¥ negipoutaji. Proto

je v podstat konkurergni vyhodou kazdé firmy moznost postarat se o swé&gmance
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jest nad rdmec zakona, nidklad v podol smluvnici dobrovolné pée. Tato oblast je
dilezitym faktorem pi rozhodovani o vol® budouciho zagstnavatele, aleipdevsim
ma pozitivni dopad na lepSi vnimani vyvazenostibosloto a pracovniho Zivota

zameéstnance.
Cile p&e o zandstnance vymezuje Koubek (2008, s. 344) takto:

- celospoléenské zajmy a cile tykajici se @mskych prav, zdravi a socialniho
rozvoje c¢loveéka, sledujici mj. také socialni mir, prosperitu #abditu
spolenosti;

- individualni zajmy a cilélovéka a uspokojovani jeho peb;

- zajmy a cile zawrstnavatele tykajici se zabezpeai potebnych pracovnik
rozvoje jejich pracovnich schopnosti a socialni¢astnosti, jejich motivace
k vykonu, sblizovani individualnich zajmpracovniki a zajmi organizace a

vytvareni zdravych pracovnich vztaliKoubek, 2008, s. 344).

P&e o zamistnance je vyjéigtna socialni politikou dané organizace, ktera je
vSak ve zn&né mie zavisla na ekonomické situaci a tedy na fémach zdrojich, diky
kterym by mohla byt uskutéovana. Socialni politika by &a vyhovovat jak
pracovnim, tak Zivotnim ptgbam pracovnik a odrazet jejich kvalifikéni, zajmovy a
motivaini profil. Organizace tak spoluvytkidpodminky pro regeneraci sil pracoviik
a zlepSovani pracovnich i neformalnich vitahezi zantstnanci (Kocianova, 2004, s.
120).

Ackoliv jsou rektera opateni pro zamsstnanecky fitazlivou socialni politiku
finanéné naraind, existuje #kolik oblasti, které nevyzadujiiiis vysoké naklady, a
piresto maji na zaw#stnance velmi pozitivni dopad. Jedna seifkdgd o zmisob
organizace pracovni dobyt az ve forn¢ zkraceného Uvazku, prace z domova nebo
flexibilni pracovni doby. | kdyZz je tento benefibecrt velmi Zadany, stale neni
dostaténé rozSieny. V zajmu zamstnand, ale i zamistnavatel by se v3ak tato
skut&nost néla zmenit, neba dle Koubka (2008, s. 344) pracovni dob&uje nejen
c¢asovou vyuZzitelnost zatatnance, ale také jeho voldgs, ktery zase determinuje jeho

Zivotni zpisob a Zivotni drove V ramci volnéhocasu dochazi k uspokojovani
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mimopracovnich paeb, zdravi a reprodukci pracovnich schopnosti. D8kk mize
dochazet také k regeneraci organismu a tipeani vztali v roding, které se v nemalé

mite podepisuji na celkové Zivotni spokojenosti jedinc

6.1 Firemni benefity

Sowéasti pée o pracovniky, nebo dostasto gimo jejim synonymem, je
poskytovani firemnich beneiitneboli zamistnaneckych vyhod. Benefity jsou podle
Koubka (2008, s. 319) formy odim, které jsou pracovnikn poskytovany organizaci
pouze za to, Ze pro ni pracuji. Jedna se tedy stag&do vSe, co zagstnanec dostava
od svého zawstnavatele z titulu praco¥rpravniho porsru.

V praxi najdeme ve firmach ngsgji benefity €chto # kategorii (Koubek,
2008):

- ploSné- narok na &d ma kazdy zarstnanec (stravenkynzné Fispivky, napoje
na pracovisti, 5 tydindovolené, sick-days, atd.);

- statusové- svazané s pracovni roli a pozici, vychazeji tatusu zaréstnance
(sluzebni automobil pro soukromé pouzivani);

- vyberové — zangstnanci si mohou benefity vybirat dle vlastniho Zerd

(cafeteria systémy — kombinace vice drddenefiti).

Dobrovolna pée o zamistnance vyznanipodporuje spokojenost pracovnika a
také rovnovahu jeho pracovniho a mimopracovnih@lfogo ¢i rodinného) Zivota.
Benefity podporujici tuto oblast, které zmje Koubek (2008), se mohou tykat
napgiklad moznosti vyuziti volnéhdasu v podob rekreace, kultury, sportu, stravovani
¢i cestovani, nebo to mohou byt sluzby spojené seSdvanim Zivotnich podminek
zamestnand@ v podolg nejriznéjSich gispivka. Témi muze byt finagni pispivek na
bydleni, jeslec¢i mateské Skolky, [@jcky, pojiS€ni, vypomoc vé&zkych Zivotnich
obdobich, apod. Dalsim typem bengfisou sluzby poradenské, kdy je zg@mandm
a jejich rodinnym pislusnikim k dispozici napiklad 1ék& nebo pravnik. Hoj&

poskytovanym benefitem byvajizné vzalavaci programy,tauz se to tyka odbornych
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¢i jazykovych kur# nebo napiklad progrand, diky nimZ je udrZovan kontakt se
Zenami na matské dovolené. Tento druh wddvani v3ak dle mého nézoru neni
bohuzel tak roz&ény jako kurzy ciziho jazyka kurzy soft skills. BZn¢ existuji také
benefity, které maji vztah k vykonavané praci (whgsi prodej produkt ¢i sluzeb
spol&nosti pracovnikm organizace) a koke¢ benefity, které jsou spojeny
s postavenim v organiZai hierarchii a vazou se kdirému pracovnimu mistu

(sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook, @&po

Poskytovani benefit vyznami& napoméaha udrzovat spokojené, loajalni a
stabilizované zagstnance. Buduje se tim také pozitivni image orgareza tim padem
stoupa i jeji atraktivita pro potencidlni z&stnance. Zawstnanecké vyhody
v neposledniradk vyznami napomahaji zlepSovat rovnovahu pracovniho a osabni
Zivota zamgstnand. Ve vztahu k této oblasti nelze jednoZzn& vymezit, které typy
benefifi jsou vhodné a které mé&nKazdy benefit ma svojiidezitou hodnotu, avSak
pro kazdého zadstnance vzdy paikud odliSnou. Obecnlzetici, Ze benefit v podab
volné pracovni doby¢i moznosti prace z domova oceni bez vyjimky kazdy
zamestnanec a mnohé ijmkumy dokazuji, Ze pré&v tyto dva benefity, spolu
s petitydenni dovolenou, jsou momentélmejzadagjSi. Dale se vSak nazor na druhy
benefiti 1iSi. Pedstavitelé generace Y, Kkie jeS€ nemaji Zadné zéavazky,
pravdEpodobré vice oceni filezitosti sportovniho vyZziti, zahramich stazi ¢i
cestovani, zatimco roge s malymi dtmi si budou pravébodobrE vice cenit moznosti
umistit své dit do firemni Skolky, pispévku na matéskou Skolu nebo dalSich

moznosti, které jim usnadni harmonizovat jejichcprani a rodinny Zivot.

V kazdé Zivotni fazi a &ku je tedy pro kazdého zastnance dlezité reco
jiného. Jestlize organizace chce, abylyrzaméstnanecké vyhodyfifznivy dopad na
motivaci vSech pracovnik méla by se zajimat o to, které zastnanecké vyhody jeji
zamestnanci preferuji. VhodnynieSenim je tzv. cafeteria system, ktery poskytuje
moznost volbyiiznych benefii dle poteby konkrétniho zadstnance. Vyhoda spiva
v aktivnim zapojeni zadéstnance do procesu volby a jeho &#mu vnimani
dorwované hodnoty. Nevyhodou pakuke byt vysoka administrativni namost a

zvysené finadni naklady na implementaci.
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Pri sestavovani vhodného a dostake motivujiciho systému poskytovani
benefiti je nejvyhodwjSi kombinace systému fixniho a flexibilniho, kdymastnavatel
poskytujec¢ast benefii ploSre a v oblastech, kde se lidské preference vy@a4isi,

umozni zamstnan@m cerpat sluzby progeédnictvim systému cafeterie.

6.2 Spole éenska odpov édnost firem

Kazdoran¢ Ize sledovat vysledky hodnoceni nejatrakgich zandstnavatei,
kteti svou firemni politikou vzbuzuji obdiv a probouaipotencialnich zasstnané
touhu stat se jejich plnohodnotnou 8&asti. V sodasnosti Ize za za¥stnanecky
atraktivniho zaréstnavatele povazovat takovou organizaci, ktera ayarkoncept tzv.

spole&enské odpoddnosti.

Koncept Corporate Social Responsibility — CSR sgewab pocatkem druhé
poloviny 20. stoleti a fgdstavuje zfisob vedeni firmy a budovani vztals partnery,
ktery pispiva ke zlepSeni reputace a zvySefwvédyhodnosti podniku (Spotenska
odpowdnost..., 2008).

Spoleensky odpowdné firmy zohleduji ve svém chovani jak p@by
vnitiniho, tak pateby vrejSiho prostedi a to tak, abyipspivaly k udrzitelnému rozvoji
a obecs napomahaly zlepSovani stavu celé spadsti. Tento koncept se projevuje
integraci pozitivnich postdja praktik v rdmci podnikatelské strategie firmyaria
firma se tak odklani od snahy o pouhy zisk a &aje se na SirSi pojeti chapani své
existence, jako plnohodnotné sasti celkové spolmosti. V disledku této strategie se
sousted’'uje krome ekonomického iustu také na environmentalni a socialni oblast
(Trnkova, 2004, s. 7).

Podle definice Evropské unie je CSR ,Dobrovolnéegrbvani socialnich a
ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich rape a interakci s firemnimi
steakholders.” (Zelena kniha, 2001 in Trnkova, 20047). Jako steakholders jsou pak
ozna&ovany veSkeré osoby, instituce a organizace, kiso# rejakym zpisobem

zainteresované na celkovém fungovani dané firndy tex ni maji wity vliv nebo jsou
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ji ovliviovani. Mohou to byt zakaznici, za&stnanci, dodavatelé, zajmové skupiny, atd.
(Trnkova, 2004).

Spoleensky odpowdna firma je postavena n&eth piliich — ekonomickém,

socialnim a environmentalnim:

1) v ekonomické oblastise jedna najklad o transparentnost, upiatvani
principa dobréhotizeni, eticky kodex, chovani k zakaziik, akcion&im,
dodavateim, investoém, atd.;

2) v socialni oblastise jedna ainnosti a aktivity, které se tykajir@devsim
lidi, konkrétré pak zamistnand firem, jako kl€ovych steakholders;

3) v environmentalni oblastisiluje o zaji&ni ekologické vyroby, ekologickou
firemni politiku, ochranu Zivotniho prdsedi a pirodnich zdroj, atd.
(Trnkova, 2004, s. 8).

Jednim z hlavnich dilspol&ensky odpowdnych firem, a nejergth, je gilakat
a udrzet si kvalitni a vykonné za&stnance, ktd logicky predstavuji nejdlezitejsi
sowast organizace. Aby tohoto cile dosahly,igbt, aby se ve svych aktivitach ciden
zanefili opét praw na své zawstnance. Dsledky, kterych timto ajsobem dosahnou,
jsou zn&né. RedevSim se jedna o zvySenou loajalitu a produktidangstnand,
odliSeni od konkurence, dlouhodoba udrzitelnoshyir budovani pozitivni reputace,
atd. ZvySe zmitnych divodia jsou firmy se spokenskou odpoddnosti velice
zadanymi zarmstnavateli, nelt aktivné reaguji na zrny a poteby sowasné

spolenosti (Sumova, 2010, s. 29).

Zamestnavatelé by si #i uvédomovat, Ze dlouhodoby Usgh firmy zavisi
piredevSim na kvakt jejich zandstnand, kteri firmu tidi, vyral®ji jeji produkty,
poskytuji sluzby zakaznikn ¢i vykonavaji dalSicinnosti, které podporuji dosahovani
firemnich cili. Uplatiovani CSR konceptu zde s8ije k dosaZzeni vSeobecné
maximalni vyhodnosti tohoto vzajemného oviliwani, a to jak pro firmu, tak pro

zanmestnance (Sociélni pili 2008).
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Vi s

V kontextu tématu této prace je n&ljelit¢jSi socialni pili#, v ramci kterého je
pro zangstnance firmy vyznamné zejména pracovni et Do této oblasti spadaji

nejraznéjSi aktivity, které se tykaji @& o zanistnance.

Zamestnanci tak jsou zapojeni do intekdmunikaceale také do rozhodovacich
procesi firmy a aktivre se tak podileji na jejim dalSim rozvoji. Je odhngi&’ovana
zpétna vazba, na zakladkteré se pak e firma dale zlepSovat tak, aby s ni
zamestnanci byli maximalé spokojeni. CSR firma kroén spravedlivéhofinancniho
ohodnoceni za praci poskytuje také nefinari benefity, jako jsou moZnosti
sportovniho, relaxmiho a kulturniho vyziti,irzzné spoléenské akce pro zarmstnance,
navysSeni dovolené, volna atd. Safemosti je také dalSivzdtllavani a plany
kariérniho rozvoje V oblasti zdravi pak miZze byt zamisthan@m prispivano na
nadstandardni zdravotni génebo &kovani. Oilezitym faktorem je vyvazenost
pracovniho a osobniho Zivgtktera je podporovana flexibilnimi formami prace,
piisptvkem na pé o déti, seniory, ¢i nemocné osoby, nebo kontakt s kodna
rodicovské dovolené a usnatin jejich navratu do za#éstnani. V ramcipropouséni
zanestnana: je praktikovan outplacement, kdy jsou prop@uostpracovnici finating ¢i
jinak podporovani a je jim nabidnuta pomoti pledani prace. V oblastiovnych
prilezitostijsou aktivi¢ uplatiovana fizna opaiteni proti diskriminaci a je podporovana
rozmanitost na pracovisti. Posledni fakpmdpory mistni komunitgiestavuje zejména
firemni dobrovolnictvi, kdy zagstnanci vykonavaji dobrovolnou praci v pracovni

dobs, nebo se pi@daji izné benefini akce (Socialni pitj 2008).

Veskeré aktivity spokensky odpowdnych firem jsou vykonavany dobroveéin
nad ramec danych povinnosti, v dlouhodob&asovém horizontu a za neustalého
dialogu se zainteresovanymi stranami, které firmwlivawuji (Spole&enskéa
odpowdnost..., 2008).
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7  Alternativni pracovni Uvazky

Jedna z moznosti, jak efektiwrkombinovat pracovni a mimopracovni Zivot,
jsou alternativni pracovni Uvazky. Lze je definojato jakykoli jiny pracovni rezim,
nez je standardni osmihodinova pracovni dobdpagré tydenni pracovni doba,
rozvrzena dle rozhodnuti za&stnavatele. Mezi alternativni Gvazky |ze radit

nagriklad tyto:

- poloviéni pracovni Uvazek (5x tydmd hodiny);

- poloviéni flexibilni pracovni Gvazek (20 hodin flexibdn odpracovanych
v zamgstnani);

- stlaeny pracovni tyden (20 — 40 hodin ty¥dwe zkraceném pracovnim tydnu,
nap. ve 3 — 4 dnech);

- zkraceny uvazek (odékolika hodin az po najklad 30 hodin tyd#) v podol&
prace z domova,

- sdilené pracovni mistotdst&ny Uvazek dle dohody a sdileni jedné pozice
s dalSi osobou);

- zkraceny uvazek kombinujici praci z domova s pvazangstnani;

- prace na dohodu o pracow&innosti nebo o provedeni prace s dochazenim do
zamestnani dle dohody se z&stnavatelem;

- prace z domova, teleworking, atd. (Typy alterndiitn Uvazk, Projekt

Alternativa).

S celkovou promnou pracovnich podminek a charakteru prace po ekake
transformaci v roce 1989 bylo na pracovnim trhutolaso mnoho zrn, zejména co
se tye pistupu k organizaci prace. Do té doby rigidni piopacovniho usp@dani
v podolE jistoty prace na cely Zivot Zalo byt nahrazovano pojetim novym, které klade
silny diraz na maximalni vykon, produktivitu prace a angaimst. V neposledrrad

také na flexibilizaci pracovni sily.

Flexibilizace prace iive byt jak pozitivni tak negativni. Zatimco pozitiv
usiluje o harmonizovani pracovni a mimopracovnfysgévychazi zagstnaném vstic
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zejména z tohoivodu, Ze o ni za#stnanec rozhoduje spdél® se zamstnavatelem,
negativni flexibilizace je naopak nezadouci, neba@e poskytuje praci na zkraceny
pracovni Gvazek, avSak zardivenevyhovuje zawrstnanci a jedna se v podstabd
nucené zkraceni pracovni doby. Takova flexibilizgeevyuzivana zagstnavatelem
piedevSim z dvodu vysSi efektivity a produktivity prace a berg@pataz pouze zisk a
naklady spolénosti namisto osobnich preferenci Zatnance (Dudova, 2008).

Cesky zakonik prace rozlisuje v tomto & krom stanovené tydenni pracovni
doby pouze zkracenou pracovni dobu, rovaora i nerovnhongrné rozvrzeni pracovni

doby, pruzné rozvrzeni pracovni doby a konto pracawby.

Zkraceni pracovni dobypez snizeni mzdy pod rozsah stanovené délkyem
obsahovat pouze kolektivnhi smlouva nebo #miifpredpis. Zkraceni stanovené tydenni
pracovni doby poté ze zadkona nesmi provéstéztmavatel, kterym je stat, uzemni
samospravny celek, statni fondiigpévkova organizace, Skolska pravnicka osaiba
verejné neziskové Ustavni zdravotnické&izani. V gipad, Ze byla sjednana zkracena
pracovni doba, fisluSi zamistnanci mzda nebo plat, které odpovidaji této krats
pracovni dob (Zakong. 262/2006 Sb., zakonik pra€eské republiky, § 79, § 80).

Pti pruzném rozvrZeni pracovni dobiyna rozdil od stanovené tydenni pracovni
doby zandstnanec sam voli 2atek, gipadré konec své pracovni doby. Mezi tyto dva
useky volitelné pracovni doby je vloZzéasovy Usek, kdy je za¥atnanec povinen byt
na pracovisti. Zéatek a konec této povinné pracovni dobyuje zangstnavatel. B
pruzném rozvrzeni pak musi bytaprérna tydenni pracovni doba napha nejdéle ve
tyitydennim vyrovnavacim obdobi (Zakan 262/2006 Sb., zakonik pradéeské
republiky, 8 82). Podle vyzkumu Rodina a zstmani s ohledem na rodinny cyklus z
roku 2010 bylo zji&tno, Ze nabidka pruzné pracovni doby je mezi firmaraie méa
casta, tuto moznost neumage stale je&t polovina z nich. Zarstnavatelé se shoduji
na tom, Ze je proggna edevsim pro zasstnance, ale kazdy druhy zastupce firmy se
domniva, Ze je prodtento systém nevyhodny (Rodina a Zaténi..., 2010).

Konto pracovni dobypiedstavuje jiny zfisob jejiho nerovnogrného rozvrzeni,

ktery vSak nize stanovovat pouze kolektivni smlouvéipadre vnitini predpis. Steja
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jako zkraceni tydenni stanovené pracovni doby, hdsyh ani konto pracovni doby
uplatréno u vySe zmiénych zandstnavatel. Vyrovnavaci obdobi pak v tomtaipact
nesmi pesahnout 26 tydnpo sok jdoucich, kolektivni smlouva e vymezit toto
obdobi na nejvySe 52 tynpo sokk jdoucich. Bi uplatreéni konta pracovni doby je
zanestnavatel povinen véstcét pracovni doby ad@t mzdy zamstnance. Na diu
pracovni doby se pak vykazuje stanovena tydenmiiipac kratSi pracovni doba, dale
rozvrh pracovni doby na jednotlivé dny a odprac@amnacovni doba v jednotlivych
pracovnich dnech a za tyden. Zsimavatel je row&¥ povinen vykazovat kazdy tyden
rozdil mezi stanovenou tydenni pracovni dobou aracipanou pracovni dobou
(Zakon¢. 262/2006 Sb., zakonik praCeské republiky, § 86 — 87).

Alternativni Uvazky mohou fmaset mnoho vyhod. Jejichfipos speoiva
piedevsSim v tom, Ze podporuji zapojeni osob, kter& byznych divoda zustaly bez
prace, do pracovniho procesu. Diky tomu neztrakejitakt s okolim a drzi si
distojnou zivotni Urowvie, ¢imz pomahaji také snizovat nez&tmanost a naklady na
socialni politiku statu. DalSim tdodem niize byt propojovani generaci, zejména
v pripact sdileného pracovniho mista, kdy zkuSenosti spstiiate stednim ¥ku jsou
pienaSeny najklad na studenty vysoké Skoly, kiesi vykonem praceipvydélavaji a
ziskavaji praxi. Zajimavym ffnosem &chto druli pracovnich Gvazk je nagiklad
zajis€ni rozmanitosti pracovniho Zivota a to v moznosti dvé zanestnani nebo byt
zamestnan a sotasré podnikat. V neposledriad slouzi vyuziti alternativnich Gvaitk

k vyvaZzeni pracovniho a osobniho Zivota (Altermaitiiormy zangstnavani, Poradna).

Podle pfizkumu spolénosti LMC jsou alternativni pracovni Gvazkycany
piredevSimiadovym zamstnan@m (73 %) a sednimu a vySSimu managementu (36
%). Negastji jsou tyto uvazky nabizeny firmami v odbornychsaecializovanych
profesich (58 %), vdnickych a ftemeslnickych profesich (51 %) a na
administrativnich pozicich (46 %). Zimkumu déle vyplynulo, Ze nejobvyklejSimi
formami jsou zkraceny Gvazek (60 %), pruzné pracolaba (45 %) a kombinace prace
z domova s praci v zasstnani (14 %). V celkovem fméru je vSak zkraceny uvazek
poskytovan pouze 1 % za&stnand. (LMC: 58 % nabizi flexibilni Gvazky..., 2011).
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V Ceské republice je mira vyuZivani prace t&ste&ny Gvazek ve srovnani
s prfimérem Evropské unie velice nizk&a. V roce 20difil pramér vyuZiti moznosti
zkracené pracovni doby v EU 22 %, zatimcOR se jednalo o pouhych 5 %. VyuZiti
flexibilni pracovni doby se&astji vyskytuje u vysokosSkolsky vzdlanych lidi, ktei
¢astji nepracuji ve snném provozu, jenz je spojen s pracovniky s nia&oglanim.
Nejcastji tyto pracovni Uvazky vyuzivaji matky na migké dovolené, zastnanci
pecujici o zavislé osoby, studenti a z&tnanci se zdravotnim hendikepem. Muzi pak
pracovali nacaste&ny Uvazek jen v 8 % fjpadi, u Zen to byla tégt tietina.

(Alternativni uvazky..., 2010).

V souwasné dob mizeme sledovat vastajici tendenci vyuZiti této formy prace.

5 300 573
"4
3
: 194
g 200 173 180
TE Ui
<2 150 |
g8 ieny
20
g 100 73 — =@—celkem
g 60 62
E o s -
Q
£
2 O 1 T T 1
2003 2006 2009

Graf | — Mira vyuZiti formy prace na zkraceny pracovni Uvazek

Zdroj: Cesky statisticky tfad

Na zaklad ziskanych udaj z Ceského statistickéhotaidu Ize prosednictvim
grafu¢. | pozorovat, Ze zkracené pracovni Uvazky vyuZigajména Zeny. Mira jejich
vyuziti vSak stale stoupda. Zatimco v roce 2003 gvato na zkraceny pracovni GUvazek
piiblizné¢ 233 tisic zamstnand (z toho étvrtina muii a i ctvrtiny  Zen),

v nasledujicich letech se tentocpbzvysSoval — za 6 let 0 40 tisic.
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Stéle relative nizka mira vyuzivanicthto avazk existuje gedevsim proto, Ze
jejich nabidka je nedostajici, ale do jisté miry také proto, Ze o tentohdiwvazki neni
dostatény zajem. mvodem, ktery s tim souvisi, je podle Viznerové ahNaalové
(2007, s. 35) skutmost, Ze v postkomunistickych zemich, kterou §geska republika,
je niz8i Urové mezd. K uziveni rodiny a uspokojenicitého standardu jsou tedy
obvykle poteba dva plnohodnotnéfipmy. S tim souvisi i fakt, Zze zde, také v
diasledku gedchoziho politického rezimu, velmi dlouho panovatadice plnych
pracovnich Uvazk a zangstnavatelé se tedy v této ,nové" fo¥rmantstnavani teprve

spiSe orientuji.

Mezi alternativni pracovni Uvazkythemeradit také moznosti vykonu prace na
jinych mistech, nez je klasické misto pracovigtkanceldi ¢i openspace. Vzhledem
k neustale se rozvijejicim modernim technologiim nastrojim pro vzdalenou
komunikaci, nabyvaji na vyznamu také jiné prostpry vykon prace,tauz se jedna o

restaurace, kavarny, domov nebo specializovanétzworkingova centra.

Zpusob organizace a vykonu prace zvaayworkingpodporuje vykon prace ve
sdileném, obvykle kancekém prostoru, ktery je pinuzpisoben a vybaven
k pohodinému pléni pracovnich povinnosti. Na tomto mispracuji nezavisli
pracovnici jako podnikatelé nebo lidé, Kte uritych divodi nemohouci nechtji
pracovat v kanceféd Davodem miize byt napiklad povaha vykonavané prace, snaha o
uSeteni naklad na #izeni kancelg, ¢i nalezeni jiného, odpovidajiciho pracovniho
prostoru, kde by mohli své pracovni povinnosti MUl plnit. Vyhody takového
pracovniho prostoru spitvaji predevSim v oblasti socialni. Hlavnimriposem je
piredevSim moznost navazani kontakttippdré obchodnich vztahs ostatnimi. DalSi
vyhodou s tim souvisejici je sdileni kontgkizkuSenosti a informaci. Co-working
v Ceské republice reaguje zejména na Uswjici p@et samostath &innych

podnikatet, jejichz hlavni kapital spgva predevsim ve znalostech (Mares, 2011).

Tento zfisob organizace prace poskytuje kompromis mezi dkgsn, rigidnim
a striktnim pracovnim progdim v kanceld a takkka protikladnou moZznosti prace

z domova.
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Prace z domovgomahéa kombinovat oblast prace a soukromého Zivbta
Tofflerovych (2001, s. 85 — 87) dokonce navraci demjeho silu a posiluje vyznam
rodiny. Jedna se o specifickou organizaci pracadmby, ktera je v saiasné dob
vedle pruzné pracovni doby u zé&stmand velmi zadana. Dovoluje émovat se jak
praci, tak rodig, pripadré domdacnosti. \Ceské republice v3ak tento tmob
organizace praceipdstavuje stale jeStnovy a malocasty fenomén. Praci z domova
v sowasné dob vykonavaji asi 2 — 3 % zamstnand@ s vysSim vzdanim (Rodina a

zamgstnani..., 2010).

Mezi vyhody prace z domova lze podle Bierzové (mdbva, 2008, s. 3Gadit
lepSi moznost slaai prace a rodiny, niz§asoveé a finatni naklady na dojizthi do
zamestnani, flexibilni pracovni dobu, praci v klidu,zokazdodenniho ruchu pracowst
Nicmére konkrétré tato posledé& zmintna ,vyhoda“ nemusi byt vzdy nagina,
zejména pak vilpad, pokud mé zawgstnanecti zamestnanky® malé dti, které je
nutné hlidat doma.

Pro zandstnavatele pak patmezi vyhody neplaceni najemného za kansék
prostory, zvySena produktivita a motivace 2zamand, snizeni fluktuace,
zamestnavani kvalitnich pracovnikZijicich daleko od sidla firmy nebo pracoviike
zvlaStnim Zivotnim stylem (Bierzova in Dudova, 2038 36). Dle mého nézoru se
v nékterych vySe zmignych aspektech nemusi vzdy jednat o vyhody. Komkréspekt
zvySené produktivity a motivace zastnandé je spiSe otazkou osobni charakteristiky

pracovnika a jeho schopnosti zorganizovat si pratdebu a pracovni povinnosti.

Mezi nevyhody pak lzeradit uritou izolaci od pracovniho kolektivu na
pracovisti, nesnadné d&eni hranice mezi praci a soukromym Zzivotempsgbené
nadbytkem pracovnich povinnosti, hrozi zde takéematlni ztrata identifikace
s firmou, workoholismus nebo naopak nedostademotivace k praci a dalsi, ridgad
genderové zalezitosti, jako roddni prace v domacnosti, které znesngdveénovat se
pracovnim povinnostem naplno. Pro zmtmavatele pak tato forma zastnavani

znamena fedevsim ztratuipmé kontroly nad pracovnikem, pebu &tSiho planovani
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a koordinace, ficemz tento zfisob zamistnavani je pouzitelny pouze prekieré typy
pracovnich pozic (Bierzova in Dudova, 2008, s. 37).
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8 Harmonizace prace a rodiny

Podle reprezentativniho $ehi Rodée 2005, které provedla agentura CVVM
pro Sociologicky ustav AVCR (in Matikova, 2010, s. 402 — 403) bylo zjab, Ze
vétSina matek a ofcse zavislymi dtmi se domniva, Ze gé o nejmensiigdskolni dti
piislusi matkam, které by seéhp v dobs, kdy jiz dosahuje jejich dit,Skolkového
véku“, navracet na trh prace, ale zardvenj navrat gizpasobovat paebam rodiny.
Navracet by se tedy &y napiklad v podol prace nacast&ny Uvazek, zarstnani
s pruznou pracovni doboufipadre prace vykonavané z domova. Otcovée bylim
v doké p&e o mladsi i starSitpdsSkolni dti pracovat naopak na plny Uvazek. Podle
stejného vyzkumu bylo row zjiS€no, Zze matky s nizSim vZthnim, které nemaji
piiliS velké Sance pro vlastni seberealizaci na prago trhu, preferujicastji nez
matky s vySSim vzdanim v gipad® narozeni ditte jednak suj vlastni dlouhodoby
odchod z pracovniho trhu, a také pozZaduji po svgeltnerech v obdobi pé o

piedSkolni dti maximalizaci jejich pijmu v podol& prestasové prace.

VysokoSkolsky vzdlané Zeny se od ostatnich matek odliSuji v tomseehgji
navracet na trh prace statisticky vyznamrmiive a zarové cela c¢tvrtina
vysokoSkolgek povazuje za idealni, aby i jejich partnéijg) ve fazi rané pé& o dit
nékterou z rodig piatelskych forem prace, zejména pak pruznou pracalofiu.
Casova investice Zen do &0 diti je totiz jednou z hlavnichifin diskriminace Zen
na trhu prace a jejich nizSichipnt z vy&kle¢né cinnosti. Ri hodnoceni dlezitosti
problémi, které podiuji rodice pii kombinovani pracovniho a rodinného zivota, matky
vyznamr castji nez otcové zdraziuji zejména neochotu jejich partdeacastnit se
pé&e o dti a domacnost, otcové #arhziuji zejména charakter jejich prace, ale také
nagriklad vlastni pracovni ambice (Dudov4, HaSkovajikava in Maikova, 2010, s.
402 — 403).
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8.1 Rodina

Rodina je so&asti osobniho, mimopracovniho Zivota a jako negdkijSi a
nejpiirozergjSi skupina je odedavna chapana jako stabilnitinsti ktera chrani své
¢leny a poskytuje jim péittné zdzemi. V dneSnim & vSak jiz jen tidka nalezneme
funkeni rodinu, kterd je svymilenim bezezbytku k dispozici ve vSech svych funkcich.
Rodina by néla svym¢élenam poskytovat pdebné zazemi, nalézanicité emocionalni
rovnovahy, probiha v ni také primarni socializag#edavani witych hodnot a norem
jednani a pozitivnich navykv oblasti pée o zdravi, zfisobu traveni volnéhdasuci

relaxace.

Vyznamny vliv na prorédnu rodiny nt¢lo bezpochyby odgéleni mista prace od
mista bydlis&¢. Do doby ped nastupem industrialismu bylo¢zmé, Ze rodina se
zdrZzovala na svém statkul v jiném staveni a pracovaladqvazrie v zenedelstvi. Tim,
Ze se do prace zapojovaligvazre vSichni ¢lenové rodiny, pro které byla prace
nezbytré dalezita zejména z existénich divoda, byli vSichni rodinni pislusnici vice
spjati dohromady a své vztahy prohlubovali fiklad riznymi tradicemici ritualy
v pribéhu celého roku. Nutno podotknout, Ze tehdejSi hodrse jisE v mnohém
vyrazre odliSovaly od &ch sokasnych. Nicmé&av ramci rodiny a domovéasto prozil
kazdy jedinec cely gy zivot, porodem poéinaje, vzélanim a praci pokkaje a smrti
kon¢e. Pozdji vSak wtSinu do té doby tradnich rodinnych funkci fevzaly fizné
specializované instituce jako Skolygzna vychovna zézeni, nemocnice, nebo také

masmédia.

Souwasné zminy v pracovni sfiée jako nové zfisoby organizace pracovni doby,
zvySeny diraz na produktivitu, flexibilitu a vykon pracovnikaa efektivitu prace,
zvysSujici se stresovost, konkurence na trhu pranaha o budovani kariéry, ale take
rozmanité moznosti trdveni volnélkasu a konzumni Zigob Zivota maji vyznamny

vliv na zpisob organizace soukromého Zivota kazdého jedince.

Dle Sirovatky (In MareS, Potoy, 2003, s. 39) nabizi postmoderni spotest

na jedné strah vice individualni svobody, na druhé vsSak nejistotwodinnych
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vztazich. Tato nejistota je ud&mpisobena usilovanim Zen o osobni nezavislost a tedy
pojimanim instituce manzelstvi jako individualnillwp Zarover se roziuji nejistoty
v oblasti trhu prace. Tyto dwejistoty se tykaji fedevsim Zen, které jsou pak nuceny

volit mezi rodinou a kariérou.

To vede k novému chapani vztahu mezi pracovnimkreooym a rodinnym
Zivotem a kjejich vzajemnému prolinani. Vysledkej@ vznik novych forem
spole&enské soudrznosti. Vzhledem k probihajici individaegei a znénam, které ji
provazeji, se proto jiz vice nez sto let hfivo krizi a rozpadu rodiny. Efeme
pozorovat rostouci emancipaci Zzen na pracovnim, tnstup vyznamu instituce
manzelstvi, rostouci get miznych forem nesezdanych souziti, odkladani Gogstvi,
atd. (Dudova, 2007, s. 9, 13, 18).

| pies vySe zmitné skuténosti z vysledk mnohych sociologickych Semni
vyplyva, Ze si rodina ¥eské populaci dlouhodétzachovava svoji vysokou hodnotu.
Ideal a cil ¢tSiny lidi pak pedstavuje rodina se #&wma dtmi. DalSi dileZitou
hodnotou je naipklad zajimava, smysluplna a deb placend prace (Rodina a

zamgstnani..., 2010).

V souwasnosti je BZznym jevem, Ze se rodinnitiplusnici vymauji z kruhu
rodiny, ¢imz se rozviji a upewje jejich vzajemna odliSnost a individualni zajmy.
K tomu je motivuje sotasny zivotni styl, znamy jako hédonisticky, kterg dentra
pozornosti klade wtaz na individuum a uspokojeni jeho tuzeb a slad#gjveétSim
problémem pak byva schopnostijmout odposdnost wici své rodig. Dnesni
spoleénost se v dsledku toho potykd s problematikou socialni soudstina tradini

formy socialniho Zivota pradévaji zasadni zeémy (Dudova, 2007, s. 13).

Nap‘iklad tzv. Parsonsova koncepce rodiny chéapala jaéd dulezitou
charakteristiku muzskou roli v rodirvyznaujici se schopnosti muze integrovat rodinu
do SirSi spolenosti, pokud moZzno na co mozna nejvys8éku z hlediska stratifikace.
Podminkou pro to bylo vS8ak omezenicpojeho roli v rodig. V okamZziku, kdy Zeny

zataly zhruba od z#tku padesatych let zastavat plnohodnotné ézamani a
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v dusledku mnoha dalSich souvisejicich okolnosti sesdtaiv model stal zakondt
neudrzitelnym (MozZny, 2008, s. 96).

Pozadavky pracovniho trhu a pozadavky partnerskglota jsou zkratka
protichidné. Zatimco pracovni trh stale jstyZzaduje pedevsim niim nevazaného
zamestnance, ktery je absolutrdlexibilni, v ramci rodinného Zivota se pak pansiey
vztah stava nejlépe fungujicim, pokud jeden, v dhekE vétSinou stale jegt muz,
podfizuje swij soukromy Zivot praci a druhy, v dnesni dolEtSinou stale jestZena,
pozadavkm rodiny a domacnosti. ZarokvevSak okt pohlavi usiluji o uplaténi na
pracovnim trhu (Dudova, 2007, s. 22; Rodina a&dnani..., 2010).

Beck (in Mozny, 2008, s. 241) tvrdi, Zze gasny pracovni trh fiedpoklada
spole&nost bez rodiny, nelWokazdy musi byt samostatny a svobodny, aby mohl
vyhowet pozadavikm trhu a zajistit si ekonomickou existenci. Subggkttrhu je tedy
podle r¥j osantly jedinec, kterému v pracoviinnosti nebrani partnerské, manzelské
¢i rodinné vztahy. Podle Sirovatky (in MareS, Rwtp, 2003, s. 51) se dokonce dit
stava stale vyznandjsi prekazkou v moznosti zarmatnani a vydlkua predevSim pro
Zeny. To vSe spote¢ s vySkou vzdlani pak vede k alespodotasné rezignaci na
rodicovské role a odsouvani manzelstvi do vySSilav Tento postoj je vSak ovlien
objektivnimi podminkami jako je realizace individaih studijnich, pracovnicli
jinych plam, pripadre nedostatené materialni zabezpeni, jako nafiklad bydleni
(Rodina a zamstnani..., 2010).

V tom, zda rodie bez potizi zvladnou své pracovni i rodinné poestn hraje
dulezitou roli jak situace v rodinp tak i na pracovisti. Podle fmkumu Problémy
harmonizace rodinného a pracovniho zivota z rokdd420y Zeny, které potiji potize
s harmonizaci, uvitaly &Si pomoc v domacnosti i sgéo &ti od svého partnera,
merg ¢asto by jim pak pomohla moznost vyuzivat placengthZzeb pro pomoc
s hlidanim dti nebo péi o domacnost. Pomoc partnera vSak sehravaezdou roli i
u Zen, které se souladem prace a rodiny nendt§i potize (Hordkova, 2004).
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8.2 Deélba domaci prace

NejefektivrejSi moznosti, jak harmonizovat soukromy a praco¥iiot, je
v sowasné dob vzhledem k nedostatku jinych alternativ nejvyunigjai zpisob dlby
prace v rodig a domacnosti. Zjsob dlby domacich praci v paru@stavuje dlezitou
sowdast @i efektivnim sla’ovani pracovnich Zivét mezi olgma partnery.Cim vice

casuclovek travi v praci, &im nar@néjSi pracovni pozici zastava, tim néefasu mu

pak zbyva na zabezpeni chodu domacnosti aq@o dti a o rodinu.

Domaci prace Ize obe&nvymezit jakocinnosti vykonavané v domacnosti pro
potieby jejichélent a k zajiS€éni provozu domécnosti. Maji neplaceny charaktesoa j
vykonavané v pospolitosti rodiny. &2 0 domacnost a rodinu f@sto vnimana jako
omezeni individualni autonomie a ¥ipac Zen jako pekazka seberealizace ve igfé

zamestnani. (Chaloupkova, 2007, s. 6).

Podle Oakley (in Chaloupkova, 2007, s. 8), j&g® domacnost souhrnem
mnoha aktivit, které vyZaduji rozmanité schopnggticemz \tSina z nich mze tvait
samostatnou placenou pracovni roli. 8llanosti vykonavané v domacnosti proto nelze
nahliZet jen jako na aspekt Zenské role, ale jakdinmosti, které svymi pozadavky a

narainosti odpovidaji praci v zafstnani (Chaloupkova, 2007, s. 8).

Z&kladem pro rozhodnuti o tom, kdo bude v domadénegtonidvat domaci
praci, jsou rozdiln&asové moznosti aizny prijem partnet. Specializace na sféru
rodiny mize byt z individualniho hlediska riziképsi nez specializace na sféru placené
prace. V pipad ztraty zangstnani, nemocti umrti jediného ,zivitele rodiny” je tim
ohrozena i rodina jako celek. Pracovni ugg#&ni a potazmo i rozkni domaci prace
jsou v sodasnych vysplych spol€nostech pedevSim zalezitosti hodnot a osobnich
preferenci. ¥tSina zamistnanych Zen se snazi skloubit pracovni aktivittous

rodinnou, snaZzi se realizovat v obou dvou oblas{&ttaloupkova, 2007, s. 13).
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8.3 Pécéeodité

S rozvojem moznosti vlastni seberealizace na trhacep po roce 1989 se
porodnost i Bateinost za&ala rapid snizovat. V nov vytvorenych podminkach
pracovniho trhu pak mezi sebou muzi i Zenyatia soutzit o ziskani dobrého
pracovniho uplatini. V této soutZi se pak rodina a&ti stavaji gekdzkou pedevsSim
pro Zenu,cimzZ je v této oblasti diskriminovana. Z tohavdu byvaji manzelstvi a
rodicovstvi odkladany na pozgi vék, az poté, co si Zena vybuduje kariéru a zajisti s
tak dobré pracovni uplaini s odpovidajicim finamim ohodnocenim. Zejména pak
v dnesdni dob davaji mladi lidé fednost ziskani dobrého placeného mista jakiélro
piredpokladu pro manzelstvi a roédvstvi (Dudova, 2007, s. 29 — 30). Ekonomicka,
bytova a partnerska situace pak spolu s touhouigt dyvaji uvagny jako divody,

které ovliviuji zahajeni reprodukce (HaSkovéa in Dudovd, 200708).

Podle Spidly (in KiZzkova, 2008, s. 19 — 20) se narozenétdivelmicasto stava
pro Zenu handicapem, a to zejména v mozZnosti ugiatma trhu prace, kdy s kazdym
dalSim narozenym ditem ztraci ve svém neproduktijgim wku minimalre dva roky,
piicemz tento deficit pak jiz neni schopna praktickykibmce své kariéry vyrovnat. To

je zpaisobeno mimo jiné délkou maské a rodiovské dovolené.

Matefska a rodiovska dovolena jsou zakonikem prace vymezeny nagted
(Zakong. 262/2006 Sb., zakonik pra€eské republiky):

- Materska dovolena je upravena podel95zakoniku prace eské republiky.
V souvislosti s porodem a ¢iéo narozené ditprislusi zanistnankyni matiské
dovolenéa po dobu 28 tydnPokud porodila zarowedvé nebo vice &ti, prislusi
ji mateskd dovolend po dobu 37 tyin Mataskou dovolenou pak
zamestnanky® zpravidla nastupuje od patku Sestého tydnered aiekavanym
dnem porodu, nejive vSak od p&atku osmého tydne ipd timto dnem.
Materskd dovolena v souvislosti s porodem pak nesminiidy kratSi nez 14
tydni a neniize v Zadném ifppadt skortit pred uplynutim 6 tydé ode dne
porodu;
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- Rodi¢ovskou dovolenou pak upravufe 196 zakoniku praceCeské republiky
nasledova: K prohloubeni p& o dit je zantstnavatel povinen poskytnout
zamestnankyni a zawstnanci na jejich zadost ragivskou dovolenou. Ta se
poskytuje matce dite po skogieni matéské dovolené a otci od narozeniétht
a to v rozsahu, o jaky pozadaji. Ne vSak déle nedaby, kdy di¢ dosahne

véku 3 let.

Podle vyzkumu VUPSV s ndzvem Rodinnéipby zamdstnand z roku 2009
bylo zjiStno, Ze hlavni motivaci pro to, aby Zeny pracovalyrpdicovské dovolené,
jsou zejména finami divody, dale patba sougedit pozornost i mimo oblast&d a
zajem o setkavani se s lidmi.ckoliv maji matky vSeobeenrelativre velky zajem
pracovat i pi rodicovské dovolené, brani jim vtom nedostai@ vsticnost

zamestnavatele a také problémy s hlidanigi qRodinné pateby zamdstnand, 2009).

Z mezinarodnich srovnani vyplyva, teeska republika ma nejvyssi podil Zen
v Evrope, které jsou po rodovské dovolené nuceny opustit svitvpdni zandstnani a
hledaji si jiné pracovni misto. V tomto kontextu we s¥té¢ zaina uplatiovat tzv.
flexicurity, ve kterém se spojuje nutréd potrebna flexibilita pro zagstnavatele a
urcité jistoty pro zamstnance. Ve ,flexicurit® je tak flexibilita na trhu préce
kombinovana se socialnimi jistotami a aktivni gkbu trhu prace (Dudova, 2007).

Divoda, prac se navrat do za¥stnani stava pro Zenu po miatieé ¢i rodicovské

v~ s

piiliS dlouha rodiovska dovolena a nedostatekizani pro pé&i o predsSkolni @ti.

Dudové (2007, s. 145 — 148) navrhuje tato konkré&pateni pro socialni
politiku:

>

- zkraceni nebo zavedeni ,vicerychlostni* ramiské dovolené, kdy si rodi
muze vybrat, jak dlouho chceigtat s digtem na rodiovské dovolené, podle
toho je mu pak fiznan rodéovsky grispivek;

- zvySeni rodiovského pispivku a jeho navazani na vysi platu rosli

- zapojovani mu do p&e o malé dti;
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- vybudovani kvalitni a pestré infrastrukturycpéo dti;

- rozsahlejsi nabidka zkracenych pracovnich Uwazklternativnich forem préce;

- sluzby podporujici offovné z&lenéni rodici po rodtovské dovolené na
pracovni trh, nafiklad rekvalifikace, staZzefizné kurzyci mentoring (Dudova,
2007, s. 145 — 148).

Ministerstvo prace a socialnichéai navrhuje v ramci prorodinného b
zavedeni a podporu inovativnich sluzelge® dit predSkolniho ¥ku v prostedi co
nejvice se blizicimu rodéy tedy zavedeni institutu vzajemné rémiské vypomoci,
podporu sluzeb @@ o dti v oblasti Zivhostenského podnikani, zavedeni tastitutu
miniSkolky, zavedeni devych vyhod pro zagstnavatele zajidijici svym
zamestnan@m pé&i o deti, poskytovani slevy na pojistném na socialni zasseni a
piispévku na statni politiku zadstnanosti. Dale navrhuje podporu aktivniho otcoivstv

prostednictvim zavedeni otcovské dovolené (Soubor piargath opateni..., MPSV).

Matky by pro plnohodnotnou pEo rodinny Zivot uvitaly nasledujici podminky
v praci: dobré finaéni ohodnoceni, flexibilni pracovni doba, pracecast&ny Gvazek,
spoluprace rodiny, partnera, za§ist hlidani, zkracena pracovni doba, mozZnost
umiseni &ti do jesli, Skolky a dostatek Skolek v ndigiracovisé (Rodinné pateby
zamestnand, 2009).

Jednou z moznosti, jak matkam usnadnit navrat adoégmani, je vyuZziti tzv.
firemnich Skolek. Tato moznost zaji§e loajalitu a stabilizaci za¥stnand, ale také
nagiklad udrzeni know — how zarstnance. Tento pragtdek harmonizace rodinného a
pracovniho Zivota vSak neni zatimiilg rozSten, a to zdvodu finarcni a
administrativni narénosti, vysSich narakna #izeni a provoz v podeéhbpozadavk na
hygienu, prostoryi personal. V neposledifact se hovei o jednostranné vyhodnosti
pro pouze omezenou skupinu zsmmand. Pro gislusné zamstnance by vSak tato

forma benefitu poskytovala mnohé vyhody (Kozloval@, s. 42- 43).

Ztizeni firemni Skolky na svém pracovisti by pak mogiizkumu spolénosti
LMC ocenilo 43 % zarstnand, avSak o jejim #izeni v sodasné dob uvazuje pouze

15 % zamdstnavatel. Ministerstvo Skolstvi planuje gadit firemni Skolky do sét
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b&éznych mateéskych 3kol a fispivat 60 % na jejich provoz. V tuto chvili jeCeské
republice Udaj& k dispozici pouze asi 15 firemnich Skolek.{#wum LMC: 43 % lidi
by privitalo..., 2011).

DalSi oblasti, kde mohou byt zastnavatelé napomocni ve dlavani rodinného
a pracovniho Zivota svych za&stnand, je nabidka zasstnaneckych benefit a
raiznych sluzeb. &koliv vétSina zamistnané nezangtuje nabidku benefit pouze pro
skupinu rodéa s dtmi, méla by si uedomit, Ze podpora jejich navratu do zsmani
po matéské ¢i rodicovské dovolené jim poskytne kvalifikovanou a loajapracovni
silu, ktera je jiz obeznamena s firemni kulturodigponuje ugitym know-how. Ztrata
takového zamstnance by pro za¥stnavatele mohla mit hlubSi nasledky. Minimum, co
by pro tyto zamstnance mohly firmy uflat, je usnadnit jim navrat v pod®b
rekvalifikacnich kurZi nebo jinych zaSkolovacich progrdm Takové moZnosti
poskytuje svym zagstnandm 0dajré asi kazdyétvrty podnik (Rodinné pdeby
zamestnand, 2009).

Nejcast€ji nabizené zawstnanecké vyhody jsou pak rekteéd programy i
pobyty pro dti a dalSim porarné rozSfenym benefitem je jednodenni volno na
vyfizovani rodinnych zalezZitosti. Tento benefit méa lapos poskytovanymi
rekvalifikatnimi programy udaj& nejwtsi potencidl &istu. Nabidku zagstnaneckych
benefiti pro rodte s @¢tmi hodlaji podporovat a poskytovat spiSe podnikigré jiz
néktery benefit vtéto oblasti nabizeji. DalSimulekitym faktorem nabidky
poskytovanych benefitje velikost spolé&nosti. SpiSe neziizeni z@izeni pée pro dti
by spol€nosti ugednostiovaly nizné finagni prispivky, které jsou oproti firemnim
Skolkam mnohem meérfinanéné i organiz&né narané (Rodinné pdeby zandstnand,
2009).

ZkuSenosti z mnoha vyzkuimdokazuji, ze pokud lidé €eské republice
zvladaji harmonizaci rodinnych a pracovnich povsthodje se tak zatim néastji
prostednictvim vzajemné pomoci partiies p&i o rodinu, nebo na zakladozhodnuti
jednoho z partndrpievzit &tSi dil p&€e o domacnost a rodinu a poskytnout tak svému

protéjSku vice prostoru pro&sSi angazovanost v zastnani. Tento zisob je pondrné
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casty, gicemz osobou, kterd ul&hje situaci v zamstnani svému partnerovi, byva
v naprosté #tSiné pripadi Zena (Rodinné ptgby zangstnand, 2009).

Hlavnim rysem postdj zaméstnavatel k problematice rodin pratelského
prostedi je utitd nejednoznénost nazol. Na jedné strah vétSina zanistnavatei
podporuje pracovni podminkyfippisobené pdebam zarsstnané s malymi @tmi,
vétsSi pochopeni pro pidbu vytvdet podnikové programy na podporu harmonizace
rodinného a pracovniho Zivota maji z&sstnavatelé, pro které je zawdd téchto
podminek jednodusSi a také zmtmavatelé, na které je kladen vySSi tlak ze strany
stavajici struktury jejich zagstnand (Rodinné pateby zangstnand, 2009).
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9  Projekt Work-life balance audit — spole ¢énost top

vision

Spole&nost top vision fisobi na trhu jiz deset let. Specializuje se zejméaa
poskytovani vz#lavacich prograiin v oblasti rozvoje manazier Uskuté&nuje
manazerska fora, tréninkové a seminarni dny a&viremni kurzy na zakazku. Je
vlastnikem certifikatu spoémosti IES (International Education Society) a je
akreditovana MSMT.

V sowasné dob realizuje tato firma projekt s ndzvem ,Audity aogramy
opateni pro sladni pracovniho a rodinného Zivota u zsmimavatel.” (registra&ni
¢islo projektu: CZ.1.04/3.4.04/26.00327). Projekt bggpaiat 1. zd&i minulého roku a
potrva do konce srpna roku 2011. Je financovanrpjiskych socialnich fonid jejichz
hlavnim poslanim je celkova podpora a rozvijeni &tmanosti, socialniho Zknovani
osob, ale také rovnychftitezitosti na trhu prace. VySe zndny projekt je jednim
z mnoha, které dnes nabizeji poradenstvi firmamblasti work-life balance.
Spol&nost top vision si stefnjako mnoho dalSich firem &domuje, Ze harmonizace
pracovniho a mimopracovniho Zivota m& vyznamny viigjen na spokojenost
zamestnand, ale také na jejich celkovou vykonnost, produktiva loajalitu. Proto
piiSla s projektem, ktery nabizi 25 vybranym firmaen Stedaieského kraje a z okoli
Brna uskuténéni specialniho auditu, dikyémuz zangstnavatel ziska lepSitghled o
tom, do jaké miry a zdaibec poskytuje svym za¥atnan@dm moznosti pro slaghi
osobniho a pracovniho Zivota a jakigadné nedostatky co nejvhagin resit.
Podminkami pro &ast firem v tomto auditu je minimalni pet 30 zamstnandé a

provozovna ve $edaieském krajii v Brné a okoli.

9.1 Koncepce Work-life balance auditu

Work-life balance audit, konkréndotaznik, ktery tvii jeho podstatu, zkouma

4 klicové faktory tykajici se zakladnich oblasti osobndhpracovniho Zivota, a tedy i
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otazky, které jsou kladeny z&stnan@m, jsou rozdleny do &chto ¢tyt okruhi. Jedna

se o tyto oblasti:

- spokojenost v praci (WORK);
- spokojenost v osobnim zivo{LIFE);
- vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota (BALANCE);

- firemni kultura.

V ramci klicového faktoru WORK jsou otazky <sitovany na témata
bezprostedre se dotykajici prace. Jsou to migad pracovni naroky a pozadavky,
pracovni podminky, pracovni postaveni, spokojesashodnocenim za pradi jistota
zamgstnani, mnozstvéasu ¥nované praci, atmosféra na pracovisti nebo stylewéd

nadizeného.

Druha sféra — LIFE — se z&iuje na oblast osobniho neboli mimopracovniho
¢asu zamstnance a zjidlje nagiiklad mnozstvi volnéh@asu a kvalitu jeho traveni,
dale kvalitu rodinnych, partnerskyati pratelskych vztah, ale také finatni nebo

materialni zabezgeni.

Tieti oblast — BALANCE — se pak soistuje na sladni dvou gedchozich sfér
a zji¥uje nagiklad miru fyzického a psychického zdravi, sebelvmemi zamstnand,

jejich Zivotni styl, vitalitu a kongné celkovou rovnovahu prace a osobniho Zivota.

Dulezité je také zhodnoceni celkové FIREMNi KULTURYgji personalni
politiky a pfistupu k zamstnaném v podolkt poskytovani benefit ¢i zajiStni
odpovidajicich pracovnich podminek, kterd& ma nanbaizaci osobniho a pracovniho

Zivota nemaly vliv.

Cely audit umo#tuje diky specialnimu inforné@aimu systému iehledrd
strukturovat a celkay zmapovat rovnovahu mezi pracovni a osobni sférvota
zamestnand jednotlivych firem. RoviZz umozuje odhaleni kritickych ukazatelkteré
ovliviuji pracovni vykon, Zivotngi pracovni spokojenost, motivaci a mnoho dalSich

aspeki.
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Znatnou vyhodou je skutmost, Ze zagstnavatel ma moznost benchmarkingu:
muzZze ve zmidném internetovém prastdi nahlizet, jak si stoji jeho spoh®ost
Vv porovnani s ostatnimi. Prézné skupiny zagstnand lze filtrovat diki vysledky dle
téchto kritérii: pohlavi, ¥k, vedouci/nevedouci pozice a zjistit tak, kter@mhy jsou
nejvice ohrozeny. Jednotlivi za&stnanci vyphuji dotaznik anonymf) takze
zanestnavatel mze posuzovat skutaé¢ pouze na zakladvyse zmignych kritérii.
Maji tak jedin€nou pilezitost oteverg a anonyma vyjadrit, s¢im jsou ve firng
spokojeni a €im naopak mé¥ pripadre jaké podminky by jejich pocity spojené

s fungovanim ve firréa zlepsily.

Souasti auditu je také nabidnutd konkrétni pomoc sawasim vhodnych
napravnych opaeni a odborna pomoc v podokorganizovani vhodnych tréniaii
koucovani, které svym charakterem majfispét ke zlepSeni nedostadiknagiklad

v oblasti time managementu, vedeni lidi, motivatebecré osobniho rozvoje.

9.2 Prubéh Work-life balance auditu

Na samém p&atku navstivi kvalifikovany odbornik daného zZsmtmavatele za
Gcelem Uvodni seznamovaci sehky, béhem niz je zagstnavateli vysvtlen proces
Work-life balance auditu. Zarovieje se zaréstnavatelem, néastji personalistou,
veden strukturovany rozhovor ohleddiremni kultury, aktualni firemni situace a
moznych problénn, které audit odhali. Toto setkani trvidlgdizné 1,5 az 2 hodiny a méa

tedy za ukol zjistit kiiové informace o situaci ve firn

V dalsi fazi je vytvéen harmonogram pro konkrétni spsiest, ktery utuje,

jak bude cely audit realizovan v podminkach danm@yi

Nasleduje faze dotazovani v podob papirového ¢i  elektronického
polostrukturovaného dotazniku, ktery ma pedanych 103 otazek, jez zji§i aktualni
situaci kazdého pracovnika v oblasti zstmani, osobniho a rodinného Zivota a dalSich
faktora, které maji vliv na slathi pracovni a mimopracovni sféry. Dale ma

zamestnavatel moznost radit vlastni otazky pro témata, ktera se tykajikeetre jeho
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firmy (napr. spokojenost se zadvodnim stravovanim, reakce ol&lpnuté zngny, dotaz

na z4jem o konkrétni voldasové aktivity organizované firmou apod.)

Po peneseni ziskanych informaci do specialniho inf@énfteo programu
probiha vyhodnoceni a za&stnavatel pak dostava zaecnou zpravu, ktera shrnuje
nejpodstatyjSi poznatky. Za¥re¢nd zprava obsahujeéiselné vysledky shrnuté do
grafi, dale souhrnny fehled slovnich odpadi na otevené otazky a igdevsim
komentd psychologa k vysledkn a navrh vhodnych napravnych oifeati vztahujici se
ke zjisS€nym nedostatkim. Jak jiz bylo zmi#éno, zastupce za¥stnavatele (népstji
personalista) m& kroéntoho také pistup k sekci elektronického prosti, kterd
umoziuje pomoci zvolenych kritérii prastnictvim benchmarkingu porovnavat

vysledky své firmy s gimérem vysledk ostatnich firem.

Na zaklad vystupi z auditu pak nasleduje prezentace navnhodnych
napravnych opaeni a jejich konzultace s HR o&ldnim. Domluvené postupy jsou pak
realizovany v podob nagiklad osobnich rozhovér¢i riznych trénink, kurzi ci

kouwcingu.

9.3 Dosavadni vysledky

Finalni vysledky v sotasné dob zatim nejsou znamy, nebrojekt byl v doks
psani této prace stale v realizaci. Nicténa zéklad zatim dostupnych diich
vysledki Ize jiz nyni odvodit zakladni tvrzeni, dogmky a gedpoklady v oblasti
work-life balance u ztastrenych firem. V dok zpracovavani této diplomové prace

bylo mozné nahliZzet na odp&li vice nez 1400 za¥stnand.

Z vyzkumu napiklad vyplyva, jaké benefity n&psegji firmy poskytuji svym
zamestnan@m. Moznosti, které se objevovaly v odgavch respondeit negasgji,

jsou znazorény v nize zobrazeném grafu.
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Graf Il — Firemni benefity poskytované zaméstnanciim

Zucastreéné firmy negastji (v 71 %) poskytovaly svym za¥stnandm moznost
vyuziti pruzné pracovni doby. Na druhém maigv 52 %) se objevovaly moznosti
dalSiho vzdlavani, jako odborn& Skoleni, tréninky, apod. Hokit na stejné drovni
(51 %) se umistily jazykové kurzy. Zhruba ve 40 @mgstnavatelé poskytuji jako
benefit gtitydenni dovolenou. Nasleduje sluzebni mobilni eteh s moZnosti
soukromého vyuziti (34 %), dale je to podpora sporich a relaxénich aktivit,
neicaseji ve form¢ riznych poukazek aftfspvka (32 %) a ve 24 % se jednalo o

moznost vyuziti zkraceného pracovniho Uvazku.

Bez ohledu na vySe zmina kritéria se objevujecékolik zakladnich aspekt

které se objevovaly zatim u vSech:astrenych firem.

- Obecrt si wtSina zamistnand neni gili§ védoma toho, Ze by jim firma
poskytovala #jaké moznosti pro slai osobniho a pracovniho Zivota. Toto
tvrzeni mize poukazovat kil na skuténost, Zze dana firma zadna takova
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opateni opravdu neposkytuje, nebo naopak na sk, Ze zawgstnavatel
pracovniky o &chto moznostech pouze dostat&a efektivié neinformuje;
VétSina zamistnand@ pravidelr® pracuje pestasy, citi se byt ,v jednom kole*,
na svou praci pak mysli i v dépkdy v ni nejsou fitomni;

Zameéstnanci podiuji nespokojenost se svodldsnou kondici, kterou by ot
zlepsit;

V otazce, jaky nastroj jim umanje lépe sladit osobni a pracovni Zivot, se
jednalo zejména o formarganizace pracovni dobya prvnichétytech mistech
figurovaly nefasgji tyto: pruzna pracovni doba, delSi dovolen& a most prace
z domova. Porrn¢ ¢asto se vSak také objevovalo tvrzeni, Ze sié&tnanec
Zadného takového nastroje negdom. V nasledujici otazce také vyplynulo, Ze
vétSina zamistnan@ nema moznost pracovat z domova;

Za posledni rok se ne@mé zvySily poZzadavky kladené na z&stnance. Tato
souvislost je spojena s nedavnou ekonomickou kkpéra nejen ze zvysSila
pozadavky na vysSi vykon &atgi casovou flexibilitu, ale také se negatévn
projevila v oblasti firemnich nefingnich benefii, které bylo mnoho firem
nuceno z dvodu finareni tisre zruSit. Co se e nabidky firemnich benetit
nema ¥tSina pracovnik moznost ji jakkoliv ovlivnit a porrné casto je také
Zadny z nabizenych benéfiheoslovi;

Mnoho zanmdstnand@ pocituje nedostatek volnéhsasu po praci nebochem
vikendu, nemoznosténovat se vice svym blizkymtaiz se jedna o rodinu,
déti, partnera neboigatele;

e

Casta nespokojenost s vysi platového ohodnoceni.

Vycet rekterych tvrzeni je znazoén v nasledujicim grafu:
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Graf Ill — Otazky dosahujici kritickych hodnot

Jak je vidt z grafu, ¥tSina zanistnan@ ve firmach neméa moznost oviigvat
nabidku benefit. Pongrné ¢asté bylo také tvrzeni, Ze z dostupné nabidkyéjginou
nic neoslovi. Hrozi tak riziko, ze firma bude nadibenefity, které &tSina jejich
zamestnan@ nevyuzije a jejich &nnost tedy nebude dosahovat zadouci U&ovn
DalSim tvrzenim, které si ziskalo nejvice shodngdbowdi, se tykadlesné kondice a
pocitu jejiho stavu. ¥Sina zamistnan@ poci‘uje povinnost zlepSit si svojglesnou
kondici. Zamgstnavatelé by tedy #&i poskytovat vice moZzZnosti v oblasti sportu,
aktivni relaxace nebo n#glad wellness, nize se jednat ndjklad o poukazky do
raznych sportovnich a relakaich z#&izeni nebo nagklad o pravidelné p@dani

sportovnich aktivit pro za#stnance v ramci teambuildingu.i€i informace neni
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zadnym pekvapenim. Obe@ma dnes mnoho lidi pocit, Ze jsou v praci pod kyso
tlakem a doma potom nestihaeSenim je bdi Gprava kompetenci pracovni pozice
nebo napklad vzdlani v oblasti time managementu. To se tyka takéngeodpovdi,
kdy mnoho zaréstnand pracuje pestasy. Redchoziétyii tvrzeni se pak tykaji obeé&n
sdileného pocitu nedostatku volnétasu a moznosti odpoutani se od prdtas, ktery
by zangéstnanci chili vénovat svym blizkym, domacnosti nebo k&aim, je wnovan
zase jenom praci, liyjen v rovire myslenek. Tento problém je obécrozsieny a jen
téZko se bude napravovat, dokud bude mit prace w&iloveka stale tak vyznamné
zastoupeni, jako doposud. Posledfittrzeni se ¥nuji finartnim podminkam ve
firmach. Nespokojenost s vysi platu, se spravedinggstému odrMovani a se
zabezpeéenim rodiny se objevovala pémm¢ casto. Tento problém jeébny, zejména
co se tge nespokojenosti s vySi platu. NespokojenosiZzen souviset najklad

s neadekvatnim ohodnocenim prace, pépedobrji se vSak bude jednat o reakci na

snizeni platu vikledku finagni krize.

Jak bylo feceno vySe, toto jsou pouze dosavadni vysledky zen&mgho
projektu. Finalni vysledky by &y byt k dispozici v z& tohoto roku, nicméh

nepedpokladam, ze se jejich dosavadni vyggni hodnota &ak vyrazré zmeni.
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10 Zaver

Téma harmonizace pracovniho a osobniho Zivota jeniv8iroké, a proto
obtiZzrg uchopitelné. Zahrnuje vyznamné spektrum faktdteré se dotykaji osobnosti
zamestnance, jeho zZivotnich preferenci a ipbt jeho pistupu k praci a k rodin
Zarovenr se vSak tykaji i zagstnavatel a veSkerych aspekt které ovlivauji jejich

piistup k zamistnan@m.

Dulezity je poznatek, Ze harmonizace pracovniho abodm Zivota
nepedstavuje ufity uceleny a pevdidany koncept s konkrétnimi pravidly, jak souladu
mezi praci a soukromym Zzivotem dosahnout, ale sppdsob gemysSleni, vnimani a
chdpéani individualnich pteb kazdého pracovnika. To by siélm uvédomovat
piredevSim zastnavatelé a poskytnout svym zé&manam v této oblasti dostataou,
minimalré vSak psychickou podporu. Neéiby se gitom zangfovat pouze na rodiny
s cktmi, ale n#li by moznosti pro sldovani poskytovat ploghvSem pracovnikm.
Kazdy pracovnik ma v této oblasti jiné preferenicednoty a pdeby, ale vSichni by

meli mit stejné pravo svobodné volby, zda a jakynmisgbem je uspokoji.

Je teba také poukazat na skénmest, Ze zrdna chovani firem &i svym
zamestnan@m je v sodasné dob nezbytna, neltb promena oblasti prace, rodiny,
béZného Zivota i celkové spdaieosti je vice neZz evidentni a jiZ neni mozné déle
uplatiovat praktiky, které byly dlouhodéb vyuzivané u pedchozich generaci

zamestnand ovlivnénych jinymi spoléenskymi podminkami a odliSnymi hodnotami.

Cilem této prace bylo poukazat na vyznam harmoeizaacovniho a osobniho
Zivota a pedstavit tuto problematiku v aspektech, kterychnggvice dotyka, a to
v ramci sodasnéceské spolénosti. V této praci byly ositleny divody, které vedou ke
Zivotni spokojenosti a kvality Zivota, na které sa&S pracovni Zivot vyznamin
podepisuje. Dale byly blize popsany obecné aspékéyé nas nuti k zamysleni se nad
vyznamem harmonizace pracovni a osobni sféry aostitjejiho uskuténeni. Déje se
tak predevSim z dvodu vSeobecné prafny dosavadniho charakteru prace, ktera na
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nas klade nové pozadavky a relativmysoké naroky. V této souvislosti je nutné
poukazat na hodnotu volnéhdasu a pdeby jeho existence, jako akbzitych
piredpoklad pro efektivni regeneraci, pocit osobni spokojenast pripravenosti
k odvedeni kvalitniho pracovniho vykonu. Sm& byly zmireny také nastroje,
prostednictvim kterych je této vyvazenosti v gagné ceské spolégnosti mozno
dosahnout a do jaké miry jsou tyto nastragekymi zanistnavateli vyuzivany.

Zasadni roli v proné sowasné prace hrajirpdevSim moderni inforndai
technologie, které se stavaji naprostdriou sodasti naseho Zivota. Vzhledem k jejich
rozSteni lze dokonce vyslovit dominku, Ze diky nim bude oblast prace i oblast
soukromého Zivota propojena do takové miry, Ze budplyvat v jednu. fspét by
k tomu mohli i zamistnavatelé najiklad tim, Ze byizné firemni akce p@dali nejen
pro zamstnance, ale i pro celou jeho rodinuiipadre by nabidka benefit byla
poskytnuta k vyuzivani i ostatnim rodinnymrighuSnikim zangstnance. DalSim
faktorem je diskutované téma firemnich Skolek. Rké&é tyto podminky by
nepochybg prispély k vyraznému propojeni prace a osobniho Zivotamnere otazkou

je, zda by tato moznost byla efektivni a trvalezitina.

Jakkoli je sotasna prace natoa a v mnoha aspektech omezujici, ma pro nas
dilezity vyznam. Pedevsim diky ni si pthuvédomujeme hodnotu volnéh@su a chvil
stravenych s rodinou. Rodina nam dgitér miry zajifuje potebnou emocionalni a
psychickou podporu, ve svém voln&fase zase nachazime odpovidajici regeneraci a
odpaiinek. Tyto dw¥ oblasti pro nas fiedstavuji patré nejdilezitéjSi motivaci pré
pracovat, a to zejména z hlediska fitiailho zabezpeeni. Prace by vSak neia byt
piiliS psychicky a ¢aso¥ narana, abychom vikledku Unavy, fepracovani a
nedostatku energie nepéovali deficit ve sfée konani mimopracovnickinnosti, jako
je prav p&e o rodinu a domacnost aktivni traveni volnéh@&asu. Je protoidezité,
aby nam prace poskytovala dostateu volnost a rovnogné vyvazovala nas osobni

Zivot.

Zawerem je nutndaici, Ze neexistuji zadna univerzalni pravidla nedwody pro

harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota platné bggmky pro kazdéeho
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zamestnance. Snaha o vyvazenichto dvou oblasti je zatim i nadaleepazr
v kompetenci samotného jedince. Pouze &a tedy spoiva rozhodnuti, do jaké miry

necha svoji praci zasahovat do oblasti svého sen&hm a rodinného Zivota.
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