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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva konceptem Work-Life Balance v podnikové praxi. Pozornost je

zaméfena na vazbu mezi prvky Work-Life Balance a fluktuaci zaméstnanci.

Praktickd cast se vénuje analyze specifickych potfeb zaméstnancii a zptisoblim, jakymi
organizace tyto potfeby napliuji. Dale se prace soustfedi na identifikaci hlavnich divodua
nespokojenosti pracovniki, které vedou k vyssi mife odchodl. Technikou sbéru dat bylo
dotaznikové Setfeni. Mezi pouzité metody patii Ishikawa diagram a skorovaci metoda
hodnoceni rizik, diky nimz je mozné urcit hlavni pficiny fluktuace. Na zaklad¢ vysledkt
analyzy budou navrzena opatfeni pro implementaci vhodnych prvkli Work-Life Balance,

ktera by vyslednou fluktuaci méla snizit.

Kli¢ova slova: Work-Life Balance, spole¢enska odpovédnost firem, fluktuace zaméstnancti

ABSTRACT

The bachelor's thesis deals with Work-Life Balance in corporate practice. Attention is

focused on the link between Work-Life Balance elements and employee turnover.

The practical part is devoted to analyzing the specific needs of employees and how
organizations fulfill these needs. Furthermore, the work focuses on identifying the main
reasons for worker dissatisfaction, which leads to a higher rate of departures. The data
collection technique was a questionnaire survey. Among the methods used are the Ishikawa
diagram and the scoring process of risk assessment, which makes it possible to determine
the leading causes of turnover. Based on the results of the analysis, measures will be
proposed to implement appropriate elements of Work-Life Balance, which should reduce

the resulting fluctuation.

Keywords: Work-Life Balance, corporate social responsibility, employee turnover
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UvVOD

Zaméstnanci jsou povazovani za nejdilezitéjsi vyrobni faktor v jakékoli organizaci, a to
z mnoha divodu. PtinaSeji do pracovniho procesu své odborné znalosti a dovednosti, které
jsou nezbytné pro efektivni fungovani mnoha procesii. Jsou zdrojem inovaci a kreativity,
coz je v dneSnim rychle se meénicim obchodnim prosttedi klicové pro udrzeni
konkurenceschopnosti. Diky své flexibilité a adaptabilité dokazi rychle reagovat na nové
vyzvy a zmény na trhu. Tymova prace a spoluprace jsou zasadni pro dosazeni cilii
organizace, a motivovani a angazovani zaméstnanci jsou vice produktivni a maji tendenci

dosahovat lepSich vysledkd.

Péce o zaméstnance z pohledu Work-Life Balance je stejn¢ diilezitd jako napiiklad
pravidelna udrZba u strojli nebo tklid u budov. Je dilezité stanovit jasnou pracovni dobu a
zaruCit dostatek ¢asu na odpocinek, aby se predeSlo vyhotfeni a udrzela se vysoka
produktivita. Flexibilni pracovni podminky, jako je moznost prace z domova nebo flexibilni
pracovni doba, umoziuji zaméstnancim lépe vyvazit pracovni a osobni zivot. Organizace
by mély poskytovat podporu dusevniho zdravi. Podpora zdravého Zivotniho stylu je takeé
klicova, a firmy mohou pfispét tim, ze nabidnou cvicebni prostory, zdravé obcerstveni
¢i wellness programy. Oteviend komunikace a zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich

procest je nezbytna, stejné jako spravné fizeni pracovniho vytizeni a rozdéleni ukold.

Vyse uvedené body zdlraznuji, Ze zaméstnanci nejsou jen pasivnimi ptijemci piikazi, ale
aktivnimi Uc€astniky, ktefi maji zdsadni vliv na uspéch a rist kazdé organizace. Proto je
dilezité, aby byli spravné fizeni, motivovani a rozvijeni, aby mohli plné¢ vyuzit sviij
potencidl a pfispet k dosazeni strategickych cili firmy. Péce o zaméstnance z oblasti WLB
je investici do dlouhodobého tuspéchu organizace, protoze kvalitni péce vede k vySsi
produktivité, nizsi fluktuaci a lepSimu pracovnimu prostiedi.

Hlavnim cilem bakalafské prace je definovat pojem Work-Life Balance jeho provazanosti
v ramci pracovnépravnich vztahi.

Teoreticka cCast bakalarské prace se zabyva konceptem Work-Life Balance, jeho kofeny
v oblasti spoleenské odpovédnosti firem a také pozitivnim 1 negativnim dopadem na
vSechny uc€astniky pracovniho procesu. Studie se soucasné se zaméfuje na miru, jakou prvky
Work-Life Balance ovliviiuji fluktuaci zaméstnancu.

Prakticka ¢ast se vénuje analyze specifickych potieb zaméstnanctli a zplisobim, jakymi
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organizace tyto potfeby napliluji. Déle se prace soustfedi na identifikaci hlavnich divoda
nespokojenosti pracovnikil, které vedou k vys$i mife odchodl, na zaklad¢ analyzy dat
z dotaznikového Setieni.

S vyuzitim metod Ishikawa diagramu a skorovaci metody hodnoceni rizik jsou stanoveny
hlavni pficiny fluktuace, které slouzi jako podklad navrhu pro implementaci vhodnych prvkt

Work-Life Balance pro jeji snizeni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 HUMAN RESOURCES MANAGEMENT (HRM)

Rizeni lidskych zdrojii, neboli Human Resources Management (HRM) je jadrem fizeni

organizace (Hoke, 2023). Jak autorka dale uvadi, jedna se o personalni politiku zaméfenou
predevSim na vyuziti schopnosti lidi, jejimz cilem je vytvofeni souladu mezi zdjmy
pracovnikd, pficemz pracovni ptilezitost by méla byt pfinosem jak pro organizaci, tak i pro
pracovnika. Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby organizace byla schopna

prostiednictvim lidi Gspésné plnit stanovené cile.

Podle definice Armstronga a Taylora (2015) je fizeni lidskych zdroji vSe, co souvisi se
zaméstnavanim a vedenim lidi ve firm¢. Obsahuje strategické fizeni zaméstnanct, jejich
znalosti, ale také spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje a zabezpeceni lidskych
zdrojl od planovani potfebnych kapacit, vyhledavani a nabor zaméstnanci, ale také fizeni
talentll. Neoddélitelnou soucasti je také fizeni vykonu a nastaveni systému odménovani,

vzdélavani 1 rozvoje zaméstnanci, pracovné-pravnich vztaht, sluzby a péce o zaméstnance.

V souvislosti s HRM je tfeba také vymezit pojem lidské zdroje. Jedna se o pieklad
z puvodniho anglického pojmu Human Resources. Piestoze nékterymi autory je tento pojem
zavrhovan, z divodu Ze ,,Snizuje hodnotu lidi na uroven materialu“ (Armstrong and Taylor,
2015). Jedna se o dlouhodobé zazity pojem. Napiiklad Koubek (2015) oznacuje lidské zdroje

organizaci.

Dalsi autor, Sikyt (2016), oznacuje lidské zdroje jako lidsky kapital spole¢nosti, ktery
interaguje vramci pracovniho prostfedi, ale také mimo né&j (spoleCensky kapital).
Spolecensky kapital stoji za schopnostmi, dovednostmi i znalostmi pfisuzovanymi dané

spole€nosti a nasledné oznacovanymi jako organizacni kapital.

Vyse uvedené je mozné shrnout teorii, kterou prosazuje Storey (2007), ktery za zékladni
mySlenku filozofie fizeni lidskych zdroji oznacuje konkuren¢ni vyhodu plynouci ze
spokojenych a loajalnich zaméstnanct. Cely systém tizeni lidskych zdroji je tedy nezbytné

skloubit se strategickymi cili celé spolecnosti.

Lze konstatovat, Ze spravné nastavena strategie HR Managementu generuje spolecnosti

zisky prostfednictvim motivovanych zaméstnanci.
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2 WORK-LIFE BALANCE

Kasparova a Kunz 2013 uvadéji, ze WLB je mozné chapat jako rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zzivotem, ktera je jednim ze zasadnich faktorti dusevniho i fyzického zdravi
zaméstnanci, coz se projevuje na produktivit¢ a vykonu prace. Podpora principit WLB je

tedy modernim trendem podnikového fizeni.

Z toho tedy plyne, ze zavadéni WLB ve spolecnosti je dalezitym faktorem pro zdravou

ekonomiku celé spolecnosti.

Jak uvadi Fried a Hansson (2019) Vétsina lidi travi v praci velkou ¢ast svého ¢asu, coz miize
vést k pocitu, Ze osobni zivot zlstava na druhém misté. Je dilezité najit zptisob, jak si udrzet
¢as pro sebe a své blizké, 1 kdyZ prace zabird vétSinu tydne. Nékteré zemé a spolecnosti
zkoumaji moznosti, jak podporovat lepsi WLB, napiiklad prostfednictvim flexibilnich

pracovnich hodin nebo ¢tyfdenniho pracovniho tydne. To mize pomoci lidem lépe vyvazit

své pracovni a osobni zavazky.

Vysledkem harmonizace pracovniho a osobniho zivota by méla byt situace, kdy
zaméstnanec koncentruje maximum efektivni ¢innosti do pracovniho procesu v ramci

pracovni doby s garanci, prostoru na osobni potieby.

2.1 Vznik a piivod Work-Life Balance (WLB)

., Pokud se podivame na slad'ovani soukromého a profesniho Zivota v kontextu historického
vzniku a vyvoje, je nutné si priznat, Ze se v prvni radé jednd o feministické téma. Je totiz
spojené se snahou po plné emancipaci Zen a muzu nejen v ramci verejného Zivota, ale
i v ramci Zivota soukromého. Mélo jit o vyznamnou zménu vnimdni rovnosti napric verejnym
a soukromym Zivotem, kde oba partneri se na obojim rovnomerné podileji. “ (Homfray et al.,

2022,s.19).

Jestlize budeme hledat piivod WLB, dostaneme se k dalsi zkratce — CSR (Corporate Social
Responsibility) tedy Spolecenskd odpoveédnost firem. Jak uvadi Bernardova (2012) jiz
samotny nazev napovidd, jednd se o zaméfeni spolec¢nosti na koordinaci hlavnich
hospodarskych aktivit s oblastmi, které primarné negeneruji zisk, ale pfispivaji
k udrzitelnosti systému jako takového a uspokojeni potieb dalSich zacastnénych stran bez

naroku na reciprocitu.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 14

CSR je pojem, ktery poprvé pouzil v roce 1953 Howard R. Bowen ve své knize Social
Responsibilities of the Businessman, kde ho definoval jako: ,,Zavazky podnikatele
uskutecnit takové postupy, prijimat takova rozhodnuti nebo nasledovat takovy smeér jednani,

kterée je Zadouci z hlediska cilu a hodnot nasi spolecnosti““ (Carroll, 1999).

Spolecenska odpovednost firem je modernim konceptem podnikani, ktery vede k Sirsimu

pohledu na podnikani a je postaven na trech zakladnich piliFich (tzv. triple-bottom-line):
e FEkonomickém — (profit)
e Socialnim — (people)
e Enviromentalnim — (planet)

(Kunz, 2012, s. 20)

_ trvald udrzitelnost

Obrazek 1 Triple-bottom-line (zdroj: Kunz 2012)

Principy WLB a jeho hlubsi rozbor jsou tedy soucasti socidlni oblasti, kde je zpracovan jako

nastroj k ziskani a udrzeni motivovanych zaméstnancti z pozice zaméstnavatele.

Jak také dale uvadi Kunz (2012) podnikatelé¢ by si méli uvédomit, Ze v moderni dob¢
znalostni ekonomiky je klicem k GspéSnému fungovani firmy zejména spokojeny

a motivovany zameéstnanec.
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2.2 Historie WLB ve svété

Autor Kumanu (2015) uvadi, ze zaklady WLB polozila pozd¢jsi faze pramyslové revoluce.
Diky velmi dlouhé pracovni dobé (14-16h, 6 dni v tydnu), Casto pfi tézké manudlni préci
v nedistojnych podminkach byli lidé podrobeni zdravotnim i bezpe¢nostnim rizikim. Navic
se rizika netykala pouze dospélych, ale v ohroZeni se ocitaly i déti, které byly donuceny se
také do pracovniho procesu zapojit. Na zakladé tlaku reformatorii se podatilo ve Spojeném
kralovstvi snizit pocet pracovnich hodin alespon pro zeny a déti.

.,V 80. letech 20. stoleti pojmenovala Arlie Hochschild druhou sménou praci, ktera na Zeny
po navratu z prace domii stale cekala: nakoupit, vyzvednout déti ze Skol a Skolek, uklidit,
uvarit, umyt, udélat uikoly a uspat deti. I kdyz se Zeny ve stale vys$si mire zapojovaly na trhu
prdce, k prerozdéleni téchto povinnosti v domdcnosti nedochdzelo. Na Zeny tak zacal byt
vytvaren dvoji tlak, dvoji zatéz: jejich vstupem na pracovni trh se sniZila odpovédnost muzii
za financni zajisteni rodiny, navic se také ukdzalo, ze jeden prijem k zajisteni rodiny nestaci.

Zarover ale z Zen nebyla snata jejich vylucna péce o rodinu. *“ (Homfray et al., 2022, s. 19).

Podle studie Lewise et al. (2017) nadpolovi¢ni vétSina rodici z celé Evropské unie narazi na
potize s ptistupem k péc¢i v podobé nedostateCnych kapacit v pfedSkolnich zafizenich.
Soucasné diky starnouci populaci a zvySujici se poptavce po seniorské péci nardzi tzv.
sendvicova generace na nedostatek dostupnych zatizeni. Napiti¢ Evropskou unii tedy dochézi
k rozevirani nlizek mezi poptdvkou a nabidkou v oblasti téchto socidlnich sluzeb. EU nema
stanovené cile v péci o seniory a jednotlivé zemé pak narazi na Skrty ve vlastnich rozpoctech

nebo 1 na nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil.

2.3 Historicky vyvoj WLB v Ceské republice

Oficialni problematika vybalancovani Casu straveného pracovnimi povinnostmi a toho,
o kterém si rozhodujeme sami, se zacala diskutovat pomérné nedavno, zato vSak s vétsi
intenzitou. Hledani cesty, jak proZit pestry osobni Zivot s mySlenkou, Ze je tieba si na ngj

vydélat je dneSni populaci vnimano jako aktualni t¢éma dnesni doby. (Homfray et al., 2022)
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2.3.1 Prvni polovina 20. stoleti

Jak zmitiuji Canik a kol. (2006) Prvky spoletenské odpovédnosti firem (CSR) jsou v &eském
podnikani patrné jiz od mezivale¢ného obdobi prvni poloviny dvacatého stoleti. V kontextu
CSR se casto hovoii o Tomasi Batovi (1876-1932), zakladateli znamého obuvnického

impéria, jako o pfedni c¢eské podnikatelské osobnosti.

Bata zduraziioval, ze podnikani slouzi ¢loveku, jeho rozvoji a zdokonalovani a Ze musi byt

zaloZeno na moralnich principech. (Kasparova a Kunz, 2013)

2.3.2 Komunistické Ceskoslovensko

Po pievratu v unoru 1948, kdy doslo v tehdej$im Ceskoslovensku k nastoleni komunistické
vlady a masivnimu znarodiiovani, jez vyustilo k centralizaci celého hospodafstvi. Stat se
pasoval do role socidlniho guru a prevzal kompletni socidlni zabezpeceni veskerého
obyvatelstva. Brzy byl zaveden a rozsifen pojem podnikova socidlni ekonomika, ktery se
nevazal pouze k pojmoslovi podnikd, ale byl chapan v narodnim kontextu. Stat zajiStoval
prostifednictvim svych dotaci fadu socialnich aktivit, kterymi byly napt. vlastni stravovaci
a zdravotnicka zafizeni, byty, ubytovny, rekreacni stediska, kulturni a sportovni zatizeni

nebo predskolni péce o déti. (Kasparova a Kunz, 2013)

2.3.3 Situace po roce 1989

Vecernik (2016) uvadi, ze z historického hlediska mtze byt formovani soucasné podoby
Ceského pracovniho trhu datovat k roku 1989. Tedy obdobi kdy se po revoluci oteviely
hranice nejen k volnému pohybu osob, ale také cesky trh prace se oteviel vyspélému svétu,
a probihajicim proméndm v éfe globalni ekonomiky. Oteviena trzni ekonomika nabourala
zaZzité pracovni jistoty a vedla k celkové transformaci.

Ceska republika se postupné vymanila ze stinu své socialistické éry a sméfuje k trzni
ekonomice s riznymi uspéchy. Klicovym prvkem tohoto ptfechodu je rozvoj malych
a stfednich podniki, ktery je povazovan za zasadni v procesu ekonomického pterodu ve
stiedni a vychodni Evropé. Cesky hospodaisky model je historicky zakotven v technickych

odvétvich, jako jsou strojirenstvi, elektronika a automobilovy priimysl. (Dohnalova, 2014)
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2.4 Soucasna podoba WLB

V USA je politicky pfistup zaméten primarné na podniky, zatimco v Evropé je politika
chapana S§ifeji, coz umoznuje hlubsi pochopeni potencidlu a rozmanitosti nazorti na danou
problematiku. Evropsky model také 1épe reflektuje individudlni zajmy tim, ze zahrnuje
narodni, genderové, kulturni aspekty a odborova hnuti, stejn¢ jako narodni zakony a dalsi.
(Dohnalové a Svarcova, 2012)

Mezi jednotlivymi staty v Evropé vznikaji rozdily diky kombinaci ekonomickych,
politickych a historickych podminek. Mezi né patii primyslové struktury hospodarstvi,
statni politiky ¢i kolektivni vyjednavani o pracovni dob¢ a velikosti a slozeni nabidky
pracovnich sil. Ta je utvafena socialnimi programy pro nezaméstnané, pfiméfenosti grantl
a prispévkil poskytovanych mladym lidem v rdmci odborné ptipravy a po ukonceni povinné
Skolni dochdzky, socidlni opatfeni pro nezaméstnané, systémy odchodu do dichodu
a dichody pro starsi pracovniky a kvalitou pracovnich sil. Opatteni pro sladéni rodinného
a pracovniho zivota, kterd umoznuji skloubit péci o rodinu se zaméstnanim. Tyto ndrodni
instituciondlni faktory utvéreji kulturu pracovni doby a na pracovisti a rozsah, v jakém maji
pracovnici moznost ziskat flexibilitu prostiednictvim opatteni, jako je pruzna pracovni doba,
konta pracovni doby, individudlni prava zadat o zkracenou nebo flexibilni pracovni dobu,
nebo individudlni prava Zadat o zkracenou nebo flexibilni pracovni dobu. Prace z domova,
pruzné systémy odchodu do diichodu atd. Dale o¢ekavani a moznosti muzi a zen v oblasti
pracovni doby. (Lewis et al., 2017)

., Vzhledem k faktu, Ze vzdélavaci systém v Ceské republice neni v soucasné dobé na nejlepsi
urovni, je boj o kvalifikovaného a vzdélaného pracovnika velmi tvrdy. Jsou to pravé zdravé
moderni firmy, které si tento fakt uvedomuji velmi silné, a proto vénuji procesu ziskavani
novych pracovnikii a praci s talenty nadstandardni cas i financni prostiedky. Nékteré firmy
dokonce zakladaji viastni skoly (MS, ZS, SSi VS), aby si zajistily kontinudlni priliv kvalitnich

pracovniki pro své vyrobni procesy. “ (Urbancova a Vrabcova, 2023, s.12)

V tomto kontextu zvefejnilo Ministerstvo prace a socidlnich véci v roce 2019 dileZzity pravni
akt, kterym je smérnice o rovnovdze mezi pracovnim a soukromym Zivotem a rodicl
pecujicich osob — tedy smérnice WLB, ktera byla pfijata dne 13. ¢ervna 2019 radou EU.
Clenské staty se zavazaly zapracovat tuto smémici do svych pravnich piedpist do tif let od

jejiho schvaleni.
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Jejim tkolem je nejen zajistit vySsi ucast zen na pracovnim trhu, ale soucasné i podporou
pecujicich zaméstnanct a to zejména diky moznosti flexibilniho uspotradani prace ¢i ¢erpani
pracovniho volna na péci.

Smérnice mj. zahrnuje body, kterymi jsou:

e Otcovska dovolend — narok na min. 10 pracovnich dnii dovolené v obdobi kolem
narozeni ditéte pro otce nebo druhého rodige. (v CR platné od 1.2.20218)
e Rodicovska dovolend — individualni pravo na 4 mésice rodicovské doveleng,
z nichz 2 mésice jsou placené a mezi rodi¢i nepienosné.
e Pecovatelska dovolend — narok na 5 pracovnich dni volna ro¢né pro pecujici osoby.
e Pruzné usporadani prace — pravo rodict zadat o tyto rezimy se rozsitilo na pracujici

pecovatele.

(MPSV, 2021)

Pandemie covid-19, kterd ovlivnila posledni roky, pfinesla mnoha organizacim a jejich
pracovnikiim neCekané obtize. Piesto se pro nékteré stala impulsem k posileni fizeni
s ohledem na spolecenskou odpovédnost a k rozvoji reputace zaméstnavatele, ktery dba na
zdravi, bezpec¢nost a pocit soundlezitosti svych zaméstnancti. V dlouhodobém méritku by
mohla byt pandemie impulsem k inovaci a zlepSeni v oblasti lidskych zdroja. V strategickém
fizeni lidskych zdrojii se jiz zacinaji objevovat zmény podpofené digitalizaci, kterd
transformuje préaci personalisti od zdkladu. Digitalizace pfinasi efektivnéjS$i pracovni
postupy a miize zlepSit pracovni zkuSenosti zaméstnanci. Je vSak klicové, aby byla
digitalizace spravné implementovana a integrovana do strategie fizeni lidskych zdrojt.

(Urbancovéa a Vrabcova, 2023)

V letech 2020-2022 uplatiiovaly spolecnosti po celém svéteé na svych pracovistich praci na
dalku ptipadné alternativni pracovni postupy diky povinnosti socialni izolace v disledku
pandemie a potiebé zaméstnancii byt k dispozici svym rodindm tvafi v tvaf mimotadné
situaci. Po skonceni tohoto obdobi spolecnosti zavedly mechanismy pro navrat do prace, coz
znamenalo nové konflikty ohledné rozdéleni Casu, ktery pracovnici vénovali své praci
a roding, coz vytvafelo pro pracovniky nepohodli a potize. (Herndndez Martinez and

Chunga-Liu, 2023)
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3 ZISKAVANI, UDRZOVANI A FLUKTUACE ZAMESTNACU

Pro drtivou vétSinu spolecnosti jsou zaméstnanci kli¢ovym vyrobnim faktorem. V soucasné
dobé velmi nizké nezaméstnanosti se da také tento faktor oznalit jako nejdrazsi
a nejvzacnéjsi. Z tohoto pohledu je velmi dulezité, aby zameéstnavatelé a personalisté
dokazali pecliveé specifikovat potieby pro kazdou pracovni pozici. To zahrnuje nejen soubor
dovednosti a zkuSenosti, ale také osobnostni rysy a hodnoty, které¢ by mél idealni kandidat
mit, tak aby se mohl stat platnym ¢lankem daného tymu. Firmy by vSak také mély také
vytvaret atraktivni pracovni prostfedi, které podporuje spolupraci, inovace a pracovni
spokojenost. A tady ptichdzeji na fadu prvky WLB jako flexibilni pracovni doba, moZznosti
prace z domova, ¢i zkracené uvazky, tedy faktory, které mohou hrat kli¢ovou roli pfi
prilakéani a udrzeni talentovanych zaméstnanci, ktetfi jsou pro spole¢nosti neocenitelni.
V dnesni konkurencni obchodni krajin€ je schopnost spolecnosti efektivné spravovat sviij

lidsky kapital rozhodujici pro jeji tspéch.

KaZzdé dobfte fizend a prosperujici spolecnost se dokaze vyporadat s libovolnym problémem,
pokud disponuje kvalitnim produktem ¢i sluzbou, ma spokojené klienty a efektivni,

vvvvvv

0 neangazované a nevérné zaméstnance. (Bednat, 2022)

3.1 Ziskavani zaméstnancu

Podle Koubka (2015) nabor pracovnikil, vetné jejich vybéru, predstavuje zdsadni etapu
v procesu budovani tymu organizace. Tato faze mé vyznamny vliv na to, kdo bude
v organizaci pracovat. V podstaté¢ urCuje, zda budou cile organizace naplnény diky
kvalifikovanym  pracovnikiim, coz je rozhodujici pro Uspéch, prosperitu
a konkurenceschopnost dané organizace.

Stejné Gvahy je mozné najit také u autorli Frieda a Hanssona (2019), ktefi pokladaji
zaméstnavani a Skoleni novych zaméstnancii za proces, ktery je nejen finan¢né, ale i Casové
naro¢ny. Tyto zdroje by mohly byt efektivnéji vyuzity k rozvoji kvalitnéjSich produktt
a udrZeni spokojenosti stavajicich zaméstnancii, ktefi ocefiuji spravedlivé a oteviené
jednani ohledné odmén a benefitt. Castd vyména zaméstnancti kvili snaze udrzet nizké

mzdy nakonec vede k negativnimu vnimani podnikatelskych praktik.
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Jiz v procesu vybéru a ndboru zaméstnancti je klicové nastavit vzajemnou diivéru a zajistit,
ze veskeré poskytnuté informace jsou pravdivé. Je dulezité, aby se oCekavani tykajici se
pracovni doby a ndpln¢ prace shodovala s realitou a aby pozadavky vznesené budoucim

zaméstnancem byly redlné a pro spolecnost proveditelné.

3.2 Udrzeni zaméstnancu

Spolecnosti jiz béhem hledani a ziskdvani novych zaméstnancl investuji zna¢né prostredky.
Pti zaucCovani a béhem zkusebni doby jsou navySovany nejen tyto naklady, ale také Cas,
energie a efektivita dal§ich zaméstnanci, kteti jsou do celého procesu zapojeni. Proto je pro
spole¢nosti neefektivni a hlavné neekonomické pokud tyto ¢innosti vykonava opakovang. Je
tedy dualezité vénovat pozornost potiebdm stdvajicich zaméstnanciim, pracovat s nimi,

motivovat je a podporovat je v jejich pracovnim i osobnim ristu.

Oblast péce o zaméstnance, spolu s jejich odménovanim, patii mezi ty aspekty HR, které
zaméstnanci a potencidlni kandidati nejcastéji vyuzivaji k hodnoceni a srovndni riznych

organizaci. (Koubek, 2015)

V ramci motivace, udrzeni loajality a zajmu zaméstnancli jsou vyuzivany riznorodé
nastroje, kterymi mohou byt zaméstnanecké vyhody, benefity ¢i péfe o zaméstnance.
VétSina z nich ma sice ekonomicky charakter, ¢asto vSak slychdme i to, Ze zaméstnanciim
schézi pouhé védomi, Ze zaméstnavatel zna pfinos svého zaméstnance a dokaze respektovat
1 jeho soukromi a osobni potieby.

Spolecnosti se Casto soustiedi na ochranu. Ochrafiuji svou identitu prostfednictvim registraci
a pravnich spord. Ochraiiuji své informace a firemni know-how s pomoci pravidel a dohod
o diivérnosti. Ochranuji své finan¢ni prostfedky skrze rozpocty, finan¢ni feditele a investice.
Ochranuji mnoho aspektli svého podnikani, ale ptesto Casto ptehlizeji ochranu toho, co je

nejvice nachylné k riziku: soustfedéni a ¢as svych zaméstnanct. (Fried and Hansson, 2019)

3.3 Fluktuace

Fluktuace je podle Bednaie (2018) jevem, ktery je zplisobovan zejména zvySenymi naklady
jak finan¢nimi, tak personalnimi na ptipravu, Skoleni, niz§i pracovni efektivitu i zvySenou
rizikovost napf. vii€i urazlim na nové zaméstnance oproti t€ém sluzebné star§im. Dlouhodobi

zamestnanci se pak mohou citit nedocenéni a pod timto tlakem dochazi k jejich odlivu.
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Je vzdy obtizné, kdyz se spolecnost potyka s odchody zaméstnancii. Situace se stava jeste
kriti¢t&jsi, pokud se to déje v dobé€, kdy by firma méla expandovat a misto toho ztraci
pracovni silu. Jaké kroky muzeme podniknout, abychom ptedesli odchodu zaméstnancii,
které potifebujeme udrzet? To je otazka, kterou se zabyva Vojtéch Bednar (2018) a nasledné
se pokousi myslenku rozvinout. Chceme-li efektivné fesit otazku fluktuace zaméstnanci, je
nezbytné ji plné pochopit. Casto se setkavame s odpovédi na dotaz “Pro¢ opoustite firmu?”,
ze zejména v mén¢ kvalifikovanych pozicich je motivaci “Leps$i financni ohodnoceni”.

Ackoliv v této odpoveédi muze byt urcity dil pravdy, je to pravda pouze ¢asteCna a neuplna.

S touto teorii se opét ztotoznuji i Fried a Hansson (2019), ktefi tvrdi, ze mzda samoziejmé
neni jedinym divodem, pro¢ se zaméstnanci rozhoduji opustit nasi firmu. Existuje celd fada
pfi¢in, pro¢ lidé odchdzeji. Napiiklad ncktefi maji ambici zkusit §tésti v prestiznich
spole¢nostech nebo se chtéji vénovat zcela odlisné kariéfe. A to je pfirozené! Urcitd mira
fluktuace zaméstnancti miize byt pro organizaci prospésna, avsak vyse platu by neméla byt

hlavnim diivodem odchodu pro vétSinu z nich.

Podle Bendare (2022) je krize vedeni Casto predzvésti SirSi krize celé spolecnosti. Nejde
o to, ze by firma stdla na okraji konkurenceschopnosti, neuméla celit agresivni konkurenci,
nebo Ze by ztracela klientelu. Tyto vyzvy by mély byt v kompetenci finan¢niho fizeni,
produktového managementu, marketingu a prodeje. Skute€nym problémem krize vedeni je,
Ze tyto problémy vyvolavaji obavy mezi zaméstnanci, ktetfi se zainaji obavat o svou

budoucnost v rdmci firmy.
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4 WORK-LIFE BALANCE Z POHLEDU JEDNOTLIVYCH
STAKEHOLERU

V ptedchozi kapitole jsme se kratce odchylili od tématu WLB, toto odchyleni je vSak pouze
zdanlivé, nebot’ harmonizace osobniho a pracovniho zivota je oblasti, ktera se bezprostfedné

tyka zaméstnancti a jejich spokojenosti v praci.

Pokud spolecnost podporuje WLB svych zaméstnancti, mize to vést k vyssi spokojenosti
v praci, niz8i fluktuaci a vyss$i produktivité. Zaméstnanci, kteti maji vyvazeny pomér mezi

praci a osobnim zivotem, jsou Casto $t'astnéjsi, motivovanéjsi a vykonnéjsi.

Teorie Lustykové (2013) definuje, ze firmy, které aplikuji WLB do své praxe maji
pozitivnéjsi obraz vici Siroké verejnosti. Zamestnavatelé maji na trhu prace nejvyssi bonitu,
coz je v obdobi klesajici nezaméstnanosti konkuren¢ni vyhodou. Respektovanim konceptu
WLB mohou firmy budovat nejen vlastni renomé z pohledu zakaznikd, ale tyto spole¢nosti
vykazuji i prokazatelné zlepSeni pracovnich vysledki. To je pfikladdno zejména zvySené
motivaci, efektivit¢ a loajalité spokojenych zaméstnanci, ktefi se zaméstnavateli
respektujicimu sladéni obou zivotnich roli revansuji mensi absenci i nizsi fluktuaci coz ma

za nasledek 1 snizeni firemnich nakladu.

Existuji studie, které fikaji, Ze sladéni pracovni sféry s osobnimi potfebami ma vyznamny
pozitivni vztah k postojlim a angaZovanosti zaméstnanct, coZ nasledné pozitivné koreluje
s pracovnim vykonem (Iddagoda and Opatha, 2020).

Proto je diilezité, aby spolecnosti nejen podporovaly WLB, ale také investovaly do programt

a politik, které tuto rovnovahu podporuji.

Nyni se tedy zaméfime vyhody a nevyhody aplikace WLB ve spolecnosti z pohledu

jednotlivych ¢lanki — tedy Zaméstnavatelli, zaméstnanct, ale i celé politiky statu.

4.1 WLB a zaméstnavatelé

WLB je nastrojem, ktery mize firmé pomoci vytvofit si dobré jméno na pracovnim trhu.
Spolecnosti, které podporuji WLB, jsou Casto vnimany jako atraktivni zaméstnavatelé, coz

muze prildkat talentované a motivované pracovniky.

Presto, kdyZ je tento pojem vysloven pfed majitelem firmy nebo personalnim manaZerem

Casto otaci oci v sloup a zacne s latefenim, na vicendklady na jiZ tak drahou pracovni silu
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a povzdechne si, ze uz zaméstnanci nechtéji pracovat a jen si vymysli dalsi a dalsi

vymozenosti.

Tyto postoje samoziejmée nelze globalizovat, je tieba vSak podotknout, ze se jedna o velmi
kratkozraky a zkresleny postoj. WLB casto naklady negeneruje, naopak je dokaze i snizit

a diky spokojenosti zaméstnanct zvySovat také jejich pracovni efektivitu.

Aby byl zaméstnavatel v dosahovani rovnovadhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
uspesny, musi to odrazet i jeho strategie. Harmonizace pracovniho a soukromého Zivota by
méla byt zakladnim kamenem firemni kultury, vlastné soucasti jeji podstaty. Je nezbytné
stanovit konkrétni cile a metody, jak je dosahnout. Klicové je, aby byla strategie piijata na
vSech trovnich firmy a aby byla podporovana osobnim piikladem vedeni. (Homfray et al.,

2022)

4.1.1 Vyhody WLB pro zaméstnavatele

Podle Miroslava Spikala (2007) firmy, které dlouhodobé a strategicky podporuji rovnovéhu
mezi pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnancii, mohou tim ziskat fadu vyznamnych

pfinosil pro samotny podnik.
Vyhodami tedy jsou:

e udrZeni kvalitni pracovni sily a sniZeni fluktuace zaméstnancit — moznost budovani

kvalitni personalni zakladny,

o zvySeni motivace i efektivity pracovniho procesu — zaméstnanci ocenuji snahy
zaméstnavatelii, zvySuje se jejich duvéra v podnik i hrdost na prislusnost k podniku a
zdroven roste jejich ochota podat kvalitni pracovni vykon (roste jejich vykonnost,
spolehlivost, zodpovédnost pri plnéni pracovnich ukolu, loajalita, pracovni motivace i

ambice),

o nepiima reklama — zlepseni pozice zaméstnavatele na trhu prace v ocich zakaznikii a
Siroké verejnosti

e sniZeni nakladi — podniku se snizuji ndaklady na nabor novych pracovnikii i na jejich
zaskolovani,

o vét$i moZnosti pii ziskdvani a vybéru kvalitnich zaméstnanci — zvyseni atraktivity

pracovniho mista pro soucasné i nové zamestnance. (KaSparova a Kunz, 2013, s. 76)
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Vyse uvedené je mozné shrnout vyrokem Bartdka (2023) Ze motivace zaméstnance a jeho
pfistup k préci se projevuji aktivnim zapojenim do pracovnich tkold, iniciativou a zajmem
o vysledky, coz odrézi jeho snahu o vyuziti a rozvoj svého potencidlu k prospéchu

organizace.

4.1.2 Nevyhody WLB pro zaméstnavatele

Jak jiz bylo uvedeno, WLB piindsi zaméstnavatelim nesporné vyhody. Je tieba vSak
podotknout, ze i dobfe zamyslena aktivita mize mit negativni dopad. Pti aplikaci WLB ve
firm¢ je dilezité, aby byla vhodné vybrana strategie, zmapovany potieby zaméstnanct

1 moznosti zaméstnavatele a dostatecné zainteresovany cely management spolecnosti.

Jak shrnula Homfray se svym kolektivem (2022) Efektivni fizeni diverzifikované pracovni
pfistup k diverzité miize vést k tzv. stresu z diverzity. Je dilezité, aby byly idedly diverzity
spravné implementovany, aby se nestaly pouze prazdnymi frazemi a zbytecnou

administrativni zatézi, které nikdo nerozumi a ani rozumét nechce.

Soucasné také autorky (Homfray et al., 2022) podotykaji, Ze pokud maji opatieni fungovat
efektivngé, je samoziejm¢ nutné vyvazit jejich neformalni charakter a formalizovanou
strukturu pro jejich férové dosahovani vSemi (transparentnost). Je tfeba vytvofit jasny
systém a podporu individuélnich voleb v jeho ramci tak, aby nem¢li aktéfi a aktérky pocit,
ze nékomu je dovoleno vice nezli jinému — a nedochdzelo tak paradoxné k dalSimu
nepfijemnému znevyhodnovani. S timto pfistupem je spojena zna¢na administrativni,
finan¢ni a persondlni zatez. Je dilezité vytvofit systém, ktery je dostate¢né rozsahly
a pristupny pro vSechny, srozumitelny a komplexni, aby vyhovoval potiebdm riiznych

cilovych skupin, a zaroven byl snadno spravovatelny.

Tady je tedy kli¢ové, jak uvadéji napiiklad i Saldova a Tenglerova (2007), aby byli vedouci
pracovnici a management presvédceni o dulezitosti efektivity a spravného ptistupu. Podpora
z nejvyssich pozic a pochopeni vyznamu této oblasti pro feSeni problémil je nezbytna.
Zkusenosti ukazuji, Ze na mistech s pozitivnim postojem k vyvazeni osobniho a pracovniho

Zivota jsou to Casto vedouct, kteti otazku flexibilni prace zavadéji do diskuse.

4.2 WLB a zaméstnanci

Slad’ovani a jeho potfeby si musime v prvé fadé sami pfipustit. Jakkoliv miize toto tvodni

doporuceni vyznivat zvlastné ¢i pfimo legracné, jde o prvni nezbytnou podminku celého
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procesu. Teprve pokud si své slad'ovaci potieby piipustime, pojmeme je a vyslovime,
muzeme v celém procesu vykrocit. Neni to pfitom leckdy jednoduché i s ohledem na

spolecenska ocekavani a stereotypy. (Homfray et al., 2022).

Slad’ovani pracovniho a soukromého zivota neni diilezité jen pro jedince, ktefi maji déti, ale
tyka se v zasad¢ kazdého, kdo pracuje a ma jest¢ néjaky mimopracovni zivot nebo zrovna

potiebuje plnit pecovatelské zavazky vici blizkym osobam. (Urbancova a Vrabcova, 2023).

4.2.1 Prinosy WLB pro zaméstnance

Horvathova et al. (2016) definuje WLB jako soubor ¢ty faktorti, které mohou byt chapany

jako zakladni aspekty pro spokojené¢ho zaméstnance:

Piiznivé, podporujici okoli: Styl vedeni, rychlé feSeni negativnich jevli na
pracovisti, podporovani silnych stranek zaméstnancti nebo i1 vychazejici vstiic jejich

potiebam

e Uznani potieb Zivotniho cyklu: Rovnovéha mezi pracovnim a osobnim Zivotem,

rovnovaha pracovnich a osobnich zajmu a povinnosti.
e Jistota prijmu: Nejen jistota pfijmu, ale 1 zamé&stnani, které tento piijem zajist'uje.

e Socialni pomoc a podpora: Mysleno jako socidlni kontakty mezi zamé&stnanci,

nejen spole¢né obédy v pracovni dobg, ale naptiklad také charitativni akce

4.2.2 Nevyhody WLB pro zaméstnance

Podobné jako u zaméstnavateld i v pfipadé¢ zaméstnancli mulZe nastat situace, kdy
pii implementaci WLB cely proces zvrtne a zvyhody stane nevyhoda. Z pohledu
zaméstnance se jedna napfiklad o nedostatek sebediscipliny, nebo naopak az pfiliSny pocit
zodpovédnosti a snahy byt stale k dispozici ¢i zavdé€it se nadiizenému za kazdou cenu. To

s sebou pak pfindsi negativni dopad na samotného zaméstnance i jeho okoli.

Workoholismus se §ifi jako epidemie. Pokud jste nositelem této “nemoci”, nemiizete
ocekavat, ze se nebude S§ifit mezi vase kolegy. Misto toho byste méli byt zdrojem klidu

a pohody v pracovnim prostiedi. (Fried and Hansson, 2019).

Naptiklad Martoch (2014) uvadi jako dalsi rizika WLB u zaméstnance tieba i nepochopeni

ze strany rodiny €1 zvySené ndklady na provoz domécnosti.
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V neposledni tad¢ je tfeba poukazat na moznost zdravotniho rizika napf. nevhodnym

pracovnim prostfedim ¢i navyky a také z nedostatku pohybu.

Clovék pracujici z domova se vétSinou zacne mén¢ hybat, protoze nemusi jit ani k autu nebo
na autobus. Zameéstnanci by tedy méli mit tuto skuteCnost na paméti a najit si divod

k pohybu, napftiklad jit na prochazku nebo na obéd nékam ven (Fried and Hansson, 2019).

4.3 WLB z pozice statu

Prestoze se muze na prvni pohled zdat, ze sladovani pracovniho a soukromého Zivota je
zasadné otazkou vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, bylo by velkou chybou to
takto pojmout. WLB stejné jako CSR (tedy Spolecenska odpovédnost firem) jsou vyznamné
podporovany narodnimi politikami a zakotveny 1 v zdkonech, a to z toho divodu, Ze jsou
pro stat dileziti jak zaméstnanci, ktefi necerpaji socialni systém, tak firmy, které jsou

motorem ekonomiky.

Rezervy a nedostatky ve sladovani a v moznostech pro jeho efektivnéjsi dosazeni maji
1 podstatné ekonomické dopady do celé spolecnosti, do narodnich ekonomik a do situace na
pracovnim trhu. Se situaci na pracovnim trhu pak souvisi 1 otazka socialniho zabezpeceni,
tudiz lze vysledovat i disledky do vetejnych rozpocti zejména do rozpoctu statniho, na

ptijmové i vydajové stran¢ (Homfray et al., 2022).

V celé Evropé existuji ptiklady politickych reforem a $krt provedenych v prabéhu let,
které ztizily pracovnikiim zlepSeni jejich postaveni WLB. Existuji vSak také piiklady
reforem, jejichz cilem je zlepsit sladéni pracovniho a rodinného zivota a tim zvysit konkrétni
prilezitosti nebo schopnosti pracovniki, aby si zajistily lepSi uspofadani pracovni doby
a harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota, v€etné nckterych, které maji cilené chranit

domaécnosti s nejnizsimi piijmy (Lewis et al., 2017).
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5 NASTROJE WLB

Koncept rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem se neda jednoduse vysvétlit, jelikoz je to
velmi individuélni zalezitost. Jeho vyznam je utvaien osobnimi potiebami, cili, touhami
a kazdodennimi povinnostmi lidi z riiznych etnickych skupin, profesi a obchodnich odvétvi
napii¢ generacemi. Proto je nespravné predpokladat, ze vyzvy spojené s dosahovanim
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem jsou stejné pro osoby z riznych generaci, at’
uz jde o baby boomery, osoby blizici se diichodu nebo milenidly. VSichni pracujici, bez
ohledu na vek, maji stejny zdkladni pozadavek na WLB, ktery zahrnuje stanoveni jasnych
hranic mezi pracovnim a rodinnym Zivotem a vyuzivani technologii a casovych strategii pro

dosazeni této rovnovahy. (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Nastroje WLB je mozné roztiidit do n¢kolika oblasti, které tvori flexibilni formy prace,

podpora péce a age management.

Veskeré tyto ndstroje mohou dobie fungovat samostatné, ale jsou funkéni i vzajemné
interakci ¢i symbidze, vzdy vSak k pfihlédnutim k individudlnim potfebam jedince

1 moznostech firmy.

5.1 Flexibilni formy prace:

e PruZna pracovni doba - zamé&stnanci si voli zacatek a/nebo konec pracovni doby sami

a odpracuji stanoveny pocet hodin).
e Zkraceny pracovni Uvazek (krat$i pracovni doba nez 40 hodin tydné).
e Caste¢ny pracovni ivazek (DPP, DPC atd.)

e Sdilené uvazky (o jedno misto se dé€li vice osob, pracuji na kratsi ivazky a navzajem

se dopliuji).

e Zaméstnanec plni pracovni ukoly na dalku s vyuZitim telefonu, e-mailu, Skype
a dalSich komunikacnich prostfedkti. Pracovni c¢innost miZe vykondvat také

z domova.

e Stlac¢eny pracovni tyden (zaméstnanec odpracuje tydenni pracovni dobu 40 hodin za

méné nez pet dnti).
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e Priace zdomova - zaméstnanec plni pracovni ukoly na dalku s vyuzitim telefonu,
e- mailu, Skype a dalSich komunikacnich prostfedki. Pracovni ¢innost muze

vykonavat také z domova.
e Zkraceny pracovni tyden (zaméstnavatel ma nastaveny 4denni tyden)

e Klouzavy pracovni rok — v prubéhu roku zaméstnanec pracuje v nékterych mésicich

vice (pfescasovy Cas) a v n¢kterych méné (vybira ndhradni volno).

e Najimani specialistil na kratké obdobi spoluprace na zivnostenské opravnéni.

5.2 Podpora péce
e Management matetskych a rodicovskych dovolenych
e Péce o deti a blizké
e Podpora netradi¢nich pracovnich a rodinnych roli

Podpora péce se z vétsi casti tyka Zen (i kdyz ne vyhradn€), na néz se stile hlave diky
pfedpokladu matetstvi pohlizi jako na rizikovy faktor, i kdyZ jsou v hlavnim produktivnim

veéku.

Tématu zapojeni Zen do pracovniho procesu zpracovali Grossmann a Miinich (2023) jiz
druhou studii zaméfenou na vyuZiti respektive nevyuZiti potencidlu Zen na trhu prace
a zpusobu podpory v této oblasti, kteti navrhuji: ,,K lepsimu vyuzivani potencialu generace
vzdeélanych Zen béhem rodicovstvi by prispéla lepsi dostupnost zarizeni predskolni vychovy
a péce, ktera by rodiciim — a zejména matkam — usnadnila skloubeni rodinného Zivota vcetné

péce o déti s praci a pracovni kariérou. “ (Grossmann a Miinich, 2023, s. 17)

DalSim z poznatkl analyzy studie vySe uvedenych autort je, ze vyssi pracovni zapojeni Zen
s mensimi détmi velmi usnadiiuje dostupnost ¢asteénych tvazki. Od roku 2023 v Cesku
vstupuje v platnost opatfeni na podporu ¢aste¢nych uvazkii ve formé snizenych pojistnych
odvodli zaméstnavatelll z mezd nékterych zaméstnancii pracujicich na ¢asteCny uvazek.

Mezi tyto zamé&stnance zékon fadi i1 rodice déti do 10 let veku.

5.3 Age management

Age management, podle definice Urbancové a Vrabcové (2023), je mozné popsat jako

vyuzivani schopnosti zaméstnancli napfic¢ riznymi vékovymi skupinami. Je Gizce propojen
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s fizenim talentdl a jeho strategickym rozsahem, ktery se zamétuje na to, jak organizace
planuje uspét v konkurenci o talenty, a také s managementem znalosti, coz zahrnuje procesy
tvorby, ziskavani, osvojovani, sdileni a aplikace znalosti s cilem vylepsit uceni a vyzkumné

aktivity.

Sotrové (2015) uvadi, Ze efektivni age management si klade za cil zachovat a rozvijet lidsky
kapital v souladu s firemnimi potfebami a individudlnimi schopnostmi zaméstnanct,
pricemz bere v tvahu jejich vék. To zahrnuje vytvareni personalnich strategii s ohledem na
vekovou strukturu, piizpisobeni pracovnich mist ergonomickym pozadavkiim, podporu
harmonie mezi pracovnim a osobnim zivotem, cilené¢ vzdélavaci programy a také péci

0 zdravi zaméstnancu.
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6 SHRNUTI TEORETICKYCH VYCHODISEK
Pti zpétném pohledu do predchézejicich kapitol je mozné vytvorit kratké shrnuti této reserse.

Kwvalita pracovniho i osobniho Zivota kazdého z nas predstavuje Siroky a multidisciplinarni
koncept, ktery ptresahuje hranice psychologie prace a organizace a zasahuje do mnoha
dalsich oblasti, v¢éetné andragogiky, persondlniho managementu, organiza¢niho chovani,
ekonomie, sociologie a psychologie zdravi. Tato koncepce je neoddélitelné spojena
s kvalitou zivota obecné a jeji zlepSovani je klicové pro dosazeni udrzitelného rozvoje

a konkurenceschopné ekonomiky.

Kvalita pracovniho zivota je multidimenzionalni koncepce, ktera zahrnuje rtizné aspekty, od
charakteristik pracovnich mist, pfes dialog mezi zaméstnancem a organizaci, az po
bezpecnost a ochranu zdravi pti praci. Dale se dotyké trhu préace, rovnosti a diskriminace,
moznosti rozvoje kariéry, spoluti¢asti zaméstnancti na rozhodovani, organizacni kultury,

spravedlivého pfistupu a zptisobu komunikace.

Vsechny tyto faktory maji vyznamny dopad na to, jak jednotlivci vnimaji svou praci a jak
jsou do ni zapojeni. ZlepSeni kvality pracovniho zZivota tak pfinasi pozitivni efekty nejen pro
jednotlivce, ale i pro celou spolecnost, a to jak v oblasti osobniho rozvoje, tak i v oblasti

ekonomické prosperity a socidlni stability.

Je zasadni, aby firmy zaujaly wuceleny pfistup k well-being svych zaméstnanct
a implementovaly strategie, které posiluji jejich fyzickou, psychickou a socialni pohodu.
Takovy pfistup nejenze napomahd zvySeni pracovni efektivity a celkové spokojenosti
zamestnancd, ale je také klicovy pro dlouhodoby udrzitelny rozvoj podniku. Pfijetim téchto
opatfeni mohou firmy vytvofit prostfedi, kde se zaméstnanci citi hodnotni a podporovani,

coz piinasi prospéch jak jednotlivelim, tak celé organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CILE PRAKTICKE CASTI

Z teoretické reSerSe vyplyva, ze harmonizace pracovniho a osobniho zivota predstavuje
komplexni a dosud neustadleny pojem, zahrnujici jak objektivni, tak subjektivni aspekty.
Zlepsovani kvality pracovniho Zivota je klicovou soucasti fungovani organizace, nicméne
implementace tohoto konceptu miiZze narazit na fadu ptekazek. Rozmanité jsou i moznosti,
jak koncept kvality pracovniho Zivota uplatnit, a ispéch takové aplikace zavisi jak na postoji

zaméstnancy, tak na strategii vedeni.

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace je zmapovat soucasnou situaci ve vyuzivani prvki
WLB v malych a stfednich podnicich v Ceské republice, zhodnoceni moznosti jak skloubit
potfeby zaméstnancli se strategickymi cili firem a navrzeni moznosti jejich efektivni

aplikace do procesu.

Vyzkumna ¢ast prace je zalozena na dotaznikovém Setfeni. Pro odhaleni slabych mist
v aktudlni praxi personalistii a nastinéni moznosti zlepSeni kvality zivota a vybalancovani
potfeb zaméstnancl s minimalnimi naklady a maximdlnim pfinosem pro zaméstnavatele
byly dotazniky rozdé€leny do dvou formatl, jeden z pohledu zamé&stnancii, druhy zaméteny

na stavajici situaci u podnikii v Ceské republice.

Na zaklad¢ vysledkti dotaznikové ankety a za vyuziti nastroje Ishikawa diagramu bude
stanovena soustava pfi¢innych rizikovych faktori ve firmach vedoucich ke zvySené

fluktuaci zaméstnancu.

Pomoci SWOT analyzy v praci vytipujeme faktory, jeZ ovliviiuji stabilitu spole¢nosti

z pohledu vnitiniho 1 vnéj$iho prostredi.

7.1 Dotaznikové Setreni

,, Uplatneni dotaznikui je jednim z nejrozsirenéjsich zpuisobii ziskavani informaci pro tvorbu
scénari. Vhodné je jejich uplatnéni zejména v pocatecnich fazich jejich tvorby.* (Fotr a

Soucek, 2020, s. 103)

V pilotni ¢asti vyzkumu byly na zédklad€é neformalnich rozhovorl a pozorovanim vymezeny

zakladni otazky vyzkumu:
e Jaké organizacni néstroje jsou pro zaméstnance v praci prioritni

e Které osobni faktory ovliviuji efektivni sladéni pracovniho a soukromého Zivota
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o Jaké faktory podnécuji zaméstnance k efektivité a loajalité

Dotazniky se skladaly z 15ti otazek v ptipadé zaméstnanct a 14ti otdzek u zaméstnavatelt.
Respondenti byli obeslani elektronickou formou zejména prostfednictvim e-mailu, pfipadné

osloveni v ramci socidlnich siti ¢i aplikaci.

Do dotaznikové ankety se zapojilo 61 respondentl z fad zaméstnancii a 26 firem.

7.1.1 Analyza dotaznikového Setfeni - zaméstnanci

Dotazniky pro zaméstnance byly distribuovany zejména prostiednictvim nékolika socialnich
siti a vefejnych komunikacnich kanal.

Otazky pokladané zaméstnanciim byly rozdé€leny do tii okruhii — identifikacni, pracovni
zkuSenosti a priority v ramci WLB.

Identifikacni otazky se zaméftily na pohlavi, vék, vzdélani a rodiCovstvi. V ramci pracovnich
zkuSenosti byly pokladany otdzky s moznostmi vybéru, piipadn€ uzaviené otazky.

Dotazy na preference v ramci WLB obsahovaly hodnotici stupnici s vybérem na stupnici
o ciselné Skale 1-5, kde hodnota 1 znacila nejmensi preference dotazovaného a 5 maximalné

dulezity prvek z pohledu zaméstnance.

Do této ankety se v pribéhu 10ti dnl zapojilo 61 respondentil. S ohledem na pohlavi se jedna
o heterogenni rozlozeni skupiny - muzi 45,9 %, Zeny 54,9 %, s vékem respondentil

s prufezem celého spektra ekonomicky aktivniho obyvatelstva:

Tabulka 1 Struktura respondentt podle pohlavi a véku (zdroj vlastni)

Vékova kategorie Muzi Zeny
18-25 3 7
26-35 9 10
36-45 10 9
46-55 6 6
56 a vice 1
Celkovy soucet 28 33

VétSina respondentl ankety (témét 92 %) ma sttedoskolské nebo vysokoskolské vzdélani,

coz odrazi jejich vzdélanostni strukturu.
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Dalsim ukazatelem bylo, zda dotazovani jsou rodi¢i, coz je jednim ze zdkladnich parametrii
pro potieby individudlniho nastaveni WLB. V tomto pifipadé mizeme mluvit o tésné
nadpolovicni vétSiné bezdétnych zaméstnancl. Rodice jsou pak v poméru téméf 46 % se

dvéma détmi, 36 % ma jednoho potomka a zbyvajicich necelych 18 % ma vice jak 2 déti.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, jaké parametry jsou pro zaméstnance nejvetSim
motiva¢nim faktorem pro uspokojeni v praci. Respondenti méli na §kéale od 1 do 5 zhodnotit,
jak je pro n¢ dany parametr dulezity. Konecny vysledek nepiekvapil, v tom, Ze na prvni
pficce se umistilo finan¢ni ohodnoceni v podobé mzdy, nicméné v tésném zavésu se
nachazeji naplii prace a kolektiv, které jsou z pohledu zaméstnavatele zdarma a zasadné

porazily benefity ¢i garanci kariérniho postupu.

Motivacni faktory
300

251
250 249 238

206 200
200

150
100

50

Mzda/plat Népln prace Kolektiv Benefity  Kariérni postup

Obrazek 2 Motivacni faktory zaméstnanci (zdroj: vlastni)

Dale se dotaznik zaméfil na poZadavky rozlozeni pracovni doby, resp. nastaveni pracovniho

uvazku, a také na osobni preference co se tyc¢e podpory zivotnich roli a osobniho rozvoje.

Zde respondenti hodnotili kazdy parametr zvlast na bodové Skéle 1-5 bodi, podle
subjektivni preference. 1 bod znamend nejnizsi dileZitost daného parametru, 5 bodi
maximalni preference. Vysledné hodnoty zaznamenané v grafu nize jsou souctem bodového
hodnoceni vSech respondentt. Nejvyssi mozna hodnota celkovych vysledkl byla tedy 305

bodi (61 respondenti x 5 bodit).
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Preferované formy tivazkt

Klouzavy pracovni rok I 54
Sdileny prac. ivazek IEEEEEEEEE———— ]
DPP/DPC nessssssssssmm ()2

Zkraceny prac. Gvazek I (28

Stladeny pracovni tyden IS |72
Zkraceny pracovni tyden I 8]

Prace na dalku I | 94
Pruzna pracovni doba I 0 3()
HPP S 055

0 50 100 150 200 250 300
Preference zaméstnacti (hodnoceno na skale 1-5 bodu)

Obrazek 3 Preferované pracovni tivazky (zdroj: vlastni)

Z grafu je patrné, Ze lidé jsou navykli na tradiéni pracovni uvazky formou hlavniho
pracovniho poméru a jiz moznost volby pruzné pracovni doby u svych zaméstnavateli

ocenuji.
Preference podporovanych socidlnich roli

Podpora vzdélavani na pracovisti
Podpora dle délky zaméstnani

Podpora péce o déti a blizké

Podpora zaméstnancti dle véku zaméstncli

Podpora netradi¢nich pracovnich roli

Management matetskych dovolenych

(e}

50 100 150 200 250
Preference zaméstnacti (hodnoceno na skale 1-5 bodu)

Obrazek 4 Preference podporovanych socialnich roli (zdroj: vlastni)

U preference socidlnich roli je podstatné jaké rozloZeni dotazovanych zaméstnanct

W v

odpovidalo. Nicméné nejdilezitéjsim parametrem je podpora vzdélavani, ktera je i z pohledu
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zaméstnavatell dilezitym aspektem pro  vytvoreni tymu kvalitnich a schopnych

zameéstnancu.

7.1.2 Analyza dotaznikového Setfeni — zaméstnavatelé

Cilem dotaznikového Setfeni bylo dosahnout ucelenéj$iho poznani tim, ze se soustfedi na
dvoustranny prizkum, ktery zahrnuje jak perspektivy a potieby zaméstnancti, tak 1 aktudlni

postupy uplatiiované v podnicich.

Co se tyka firem, v ramci dotaznikového Setfeni byla distribuce zajisténa dvéma kanaly: ¢ast
dotaznikli byla rozeslana elektronicky na e-mailové adresy ziskané z pracovnich portali,
a dalsi ¢ast byla distribuovana prostfednictvim osobnich kontaktd. Z vysledkl distribuce je
patrné, ze osobni pfistup byl efektivnéjsi, s navratnosti dotaznikl pfiblizn€ 80 %. Oproti

tomu navratnost dotaznikll zaslanych e-mailem byla nizsi, v rozmezi 10-15 %.

Samotny dotaznik pro zaméstnavatele se skladal ze tti sekci o celkovém poctu 15ti otazek.
Prvni oddil obsahoval identifika¢ni otazky zamétené na velikost spole¢nosti, lokalitu a obor
pusobnosti. Dalsi ¢ast dotazniku se tykala zaméstnanct, fluktuace a typt uvazkl. Tyto
otazky byly poloZeny formou vybéru z moznosti. Posledni sekce dotazniku se zaméfila na

vyuzivané prvky WLB, pfipadné na diivody, pro€ tyto prvky nejsou v organizaci vyuzivany.

Celkovée bylo ziskano 26 vyplnénych formulait, které poskytuji cenné informace pro dalsi
analyzu.

Stejn€ jako u osobnich dotaznikd, také u téch firemnich, byla v jejich tvodu specifikace
podniki, ze které vyplyva, ze 60 % dotazovanych bylo z fad stfednich spole¢nosti do 500
zaméstnanc, dalSich 20 % jsou mikro az malé spolecnosti a zbyvajici ¢ast byly velké firmy
aZ nadnéarodni korporaty.

62 % spolecnosti mam sidlo v Jihomoravském kraji, 23 % v Praze. Personalistiku témét
vyhradné vSechny spole¢nosti zajistuji interné, at’ jiz diky vlastim personalistim, nebo
Vv gesci managementu.

Za nejzasadnéj$i vystup tohoto Setfeni milZeme oznacit pfiznanou miru fluktuace ve

spole¢nostech:
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MIRA FLUKTUACE

12%

16-30%
" 6-15%

m do 5% rocné

Obrazek 5 Mira fluktuace (zdroj: vlastni)

Z grafu je patrné, ze 46 % podnikl hlasi ro¢ni fluktuaci do 5 %. Tento udaj je vzhledem k
souCasné¢ mife nezaméstnanosti 2,6 % (viz tabulka ¢. 2) povazovan za zcela pfijatelny.
Nicméné pozornost si zaslouzi 54 % firem, kde mira fluktuace piekracuje 6 %. Z tohoto

poctu pres 22 % firem eviduje fluktuaci mezi 16-30 %.

Je dulezité zvazit, zda vysoka fluktuace neni charakteristickd pro urcitd odvétvi, napiiklad
kvtli sezonnim vliviim coZ se mize dotknout firem pisobicich ve stavebnictvi, realitach ¢i

pohostinstvi.

Tabulka 2 Mira nezaméstnanosti v CR (zdroj: vefejna databaze CSU)

1. ctvrtleti 2. ctvrtleti 3. ctvrtleti

Ukazatel
plipk] 2023 plipk]
Mira zaméstnanosti (%) 58,8 57,8 58,4 58,6 58,7
Obecna mira
nezaméstnanosti (%) 2.2 2,6 2,5 2,6 2,6
?:I;S ekonomickeé aktivity 60,1 59,4 60,0 60,2 60,2
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Dalsim zkoumanym parametrem bylo, jakou motivaci spole¢nosti povazuji za
nejvyznamnéj$i pro ziskavani a udrzovani zaméstnancli. Spolec¢nosti zde hodnotily na
bodové skdle od 1 do 5ti bodl podle toho, které zuvedenych faktorti jsou z pohledu

spole¢nosti.

Graf zobrazuje, ze se prvni a posledni pficka (mzda na prvnim misté a kariérni postup na
konci zebticku), shoduje s pozadavky zaméstnancti. Naopak zaméstnavatelé neocekavaji, ze

pestrost pracovni ¢innosti (napli prace) ocenuji zaméstnanci vice nez benefity.

Motivace ze strany spolecnosti
120

100
100 97

85
79

80
67

60
40

20

Mzda/plat Kolektiv Benefity Naplii prace  Kariérni postup

Obrazek 6 Motivace ze strany spolecnosti (zdroj: vlastni)

7.2 Analyza pricin a disledki

Jak v teoretické ¢asti prace bylo zminéno, tak i1 z analyzy dotaznikového Setfeni vyplynulo,
fluktuace v podniku je vaznym disledkem nespokojenosti zaméstnancti. Pokud vSak chceme

tuto prostou teoretickou vétu rozvést, musime se zaméfit na kotfenové priciny nespokojenosti

zameéstnancu.

»dtredni a vetsi spolecnost chce obvykle rust. Riist znamend nabor novych pracovnich
kapacit, ale pro firmu je vvhodnéjsi, kdyz jde o organicky systém, nez o nafukujici se nadobu.
Z této zkusenosti jednoznacné vyplyva, ze urcita mira fluktuace zaméstnancii je pro firmu

prirozenad, dokonce v poradku. Lidé, kteri odchazeji z ditvodii, jez zaméstnavatelé nedovedou
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ovlivnit, mohou odejit v dobrém a pak dobre poslouzit jako reklama na trhu prace. “ (Bednaf,

2018, s. 277).

K odhaleni kotfenovych pficin slouzi tzv. Ishikawlv diagram, téz znamy pod nazvem

Diagram rybi kosti (Fishbone Diagram) diky jeho grafickému pfirovnani k rybimu skeletu.

Ishikawiiv diagram poprvé vyvinul a odprezentoval Kaoru Ishikawa - odtud také jeho nazev.
Je jednim ze zakladnich nastrojii zvySovani kvality. Vychazi z principi zdroji problému
rozdélenych do nékolika kategorii (zpravidla 4 — 6) a nasledné hledani faktorti ovliviujici

jednotlivé kategorie ¢i oblasti.

Zakladem pro nalezeni pfi¢in byva ¢asto brainstorming. V ptipad¢ této studie vSak budeme

vychazet z faktort definovanych v ramci teoretické reSerse.
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Pii¢iny Disledek
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Obrazek 7 Ishikawa diagram — pfi¢iny fluktuace (zdroj: vlastni)
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V ptipadé pfi¢in fluktuace v podniku byly kotenové faktory rozdeleny do 6ti kategorii:

Metody, procesy, lidé, vybaveni, prostfedi a management.
Nasledn¢ jsme pod jednotlivymi kategoriemi identifikovali nasledujici rizikové Cinitele

Metody:

Nedostate¢né $koleni pracovniki: Pokud pracovnici nejsou dostate¢né Skoleni, mohou
nastavat chyby.

Nedostate¢na standardizace programu: Nejednotné pfistupy zpiisobuji napéti uvnitf
tymu.

Nedostatek podpiirnych programii: Zaméstnanci mohou mit tendenci ke srovnavani

s jinymi organizacemi.

Procesy:

Slaba transparentnost procesii: Vedou zaméstnance k pocitu nejistoty a nedivéry viici
organizaci.

Neprimérena pracovni zatéz: Pretizeni mize vést pracovniky k vyhoteni a odchodu.
Nejasné definované pracovni role: Zpusobuje k piekryvani povinnosti mezi

zaméstnanci, to mize zpusobit konflikty na pracovisti.

Lidé:

Nedostateéna komunikace: Nedostatecnd komunikace mulze vést k nepfesnostem
a chybam.

Omezena spolupriace v ramci tymu: Konflikty a nesoulad v tymu mohou ovlivnit
spokojenost zaméstnanct.

Nizka motivace pracovnikii: Pracovnici, ktefi nejsou motivovani, mohou pracovat

méné efektivné.

Vybaveni:

Nedostatec¢né technické vybaveni: Pracovnici, ktefi nemaji potiebné nastroje ke své
¢innosti, mohou byt frustrovani.
Omezeny pristup k informacim a zdrojim: Brini zaméstnancim v planovani

a organizaci prace a osobniho Zivota.
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Nedostate¢na udrzba: Nepravidelna udrzba mtize ovlivnit spolehlivost stroji.

Prostredi

Nevyhovujici pracovni prostiedi: Naptiklad hluk nebo rusivé prostiedi, které ztézuje
koncentraci a efektivitu prace.

Nedostatecné vybaveni pro relaxaci a odpocinek: Nemoznost vyuziti odpo¢inkovych
prostor béhem pracovni pauzy snizuje pohodu zaméstnancu.

Nedostate¢na flexibilita pracovniho mista: Omezeni vybéru pracovniho prostiedi

muze ovlivnit WLB.

Management:

Nedostate¢na strategie pro WLB: Firma, ktera nema jasnou strategii pro podporu
WLB, mlze mit v ofich zaméstnancli nizsi kredit nez spolecnost podporujici tyto
programy.

Nedostate¢né monitorovani a vyhodnocovani pracovnich vysledka jednotliveti mtize
vést k frustraci.

Nespravna strategie: Pokud zaméstnanci nevidi smysl ve strategickém sméfovani

spole¢nosti mani tendenci ke zméné.

Na zaklad€ analyzy pomoci Ishikawa diagramu jsme z jednotlivych oblasti vybrali vzdy po

Mrwe

jedné piic¢ing a tyto byly podrobeny dalSimu analytickému rozboru.

7.3 Skorovaci metoda s mapou rizik

Skorovaci metoda s mapou rizik je néastrojem pro efektivni fizeni rizik. Tento proces se

sklada ze tti zdkladnich kroka, které poméhaji identifikovat, ohodnotit a navrhnout opatfeni

ke snizeni potencialnich rizik.

Identifikace rizika: Tento krok zahrnuje systematické vyhleddvani a zaznamendvani
vSech moZnych rizik, kterd by mohla ovlivnit organizaci. Identifikace rizik je zdkladem

pro dal$i analyzu a zajist'uje, Ze nebudou piehlédnuta Zadna potencidlni rizika.
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e Ohodnoceni rizika: V této fdzi se hodnoti pravdépodobnost vyskytu kazdého
identifikovaného rizika a jeho potencidlni dopad. Ohodnoceni rizika umoznuje

prioritizaci rizik a zaméfeni se na ta, kterd predstavuji nejvétsi hrozbu.

e Navrh na opatreni ke sniZeni rizika: Poslednim krokem je navrh na opatteni ke snizeni
rizika. Na zéklad¢ predchoziho hodnoceni se vypracuji strategie a ak¢éni plany pro
minimalizaci nebo eliminaci rizik. Tento krok je nezbytny pro zajisténi, ze

identifikovana rizika budou fizena efektivné a v souladu s politikou organizace.

7.3.1 Identifikace rizika

Identifikace rizika byla zajiSténa na zakladé predchozi analyzy pfi¢in a dusledkt
vizualizovanych pomoci Fishbone diagramu. Z analyzy pfi¢in a disledkd bylo vybrano

1 riziko v kazdé kategorii, a ndsledné podrobeno dal§imu analytickému Setfeni.

Tabulka 3 Tabulka rizikovych faktori skérovaci metody (zdroj: vlastni)

Por g <o, Poznamka - k i
mjldove Rizikovy faktor oznimkKa - ategorie
cislo pri¢iny
1. Nedostatecné Skoleni zaméstnancii Metody
2. Neptfiméfena pracovni zatéz Procesy
3. Omezena spoluprace v ramci tymi Lidé
4. Nedostatecné technické vybaveni Vybaveni
5. Nevyhovujici pracovni prostiedi (hluk, chlad) Prosttedi
6. Nedostatecnd podpora WLB ze strany vedeni Management

7.3.2 Ohodnoceni rizika

Po féazi identifikace rizika néasleduje ohodnoceni rizika, ke kterému ,,vyuzivd metody Team
Delphi pro stanoveni expertniho odhadu pro jednotliva skore. Doporucuje se, aby kazdy
ucastnik stanovil sviij odhad hodnoty nezavisle na ostatnich. Vysledné skore se vypocte jako
aritmeticky prumeér odhadu jednotlivych clenu. Ocenéni rizika je predstavovdano soucinem
skore pravdeépodobnosti a skore dopadu. Vyse hodnoceni je tedy v rozmezi 1-100.“ (Dolezal

et al., 2012)
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V ptipadé¢ hodnoceni rizik fluktuace ve firmach byla ,expertni skupina®“ vybrana
z reprezentativniho vzorku ucastnikli dotaznikového Setieni. Skupina byla cilené slozena

z 6ti Clent v rozloZeni 3 Zeny a 3 muzi s riznorodym vékovym i socialnim rozlozenim.

Clenové analytického tymu ocenovali jednotliva rizika z pohledu moznosti vyskytu

a pravdépodobnosti dopadu na skéle 1-10, pficemz 1 = minimum a 10 = maximum.

Tabulka 4 Ocenéni rizika pro stanovené rizikové faktory (zdroj: vlastni)

Riziko €. 1 - Nedostatecné Skoleni zaméstnanci
Kvantifikace rizik Skore
¢leny analytického 1. 2. 3. 4. 5. 6. |(priméerné
tymu hodnoty)
Prane’podobnost 3 6 6 5 ] ] 6 X
vyskytu
Dopad 3 7 8 8 10 7 7,2 X
Ocenéni rizika = skére pravdépodobnosti x skore dopadu 43
Riziko ¢. 2 - NepFimérena pracovni zatéz
Kvantifikace rizik Skore
¢leny analytického 1. 2. 3. 4. 5. 6. |(primérné
tymu hodnoty)
Pravdé’podobnost 5 5 5 4 5 6 5 X
vyskytu
Dopad 5 8 8 4 7 9 6,8 X
Ocenéni rizika = skore pravdépodobnosti x skore dopadu 34,2
Riziko ¢. 3 - Omezena spolupriace v ramci tymi
Kvantifikace rizik Skore
¢leny analytického 1. 2. 3. 4. 5. 6. |(priméerné
tymu hodnoty)
Pravde’podobnost 6 3 3 5 1 3 43 X
vyskytu
Dopad 4 7 6 6 1 6 5 X
Ocenéni rizika = skore pravdépodobnosti x skore dopadu 21,7
Riziko ¢. 4 - Nedostatecné technické vybaveni
Kvantifikace rizik Skore
¢leny analytického 1. 2. 3. 4. 5. 6. |(primérné
tymu hodnoty)
Pravde’podobnost 4 1 ) 6 1 5 32 X
vyskytu
Dopad 4 5 9 7 1 9 5,8 X
Ocenéni rizika = skore pravdépodobnosti x skore dopadu 18,5
Riziko €. 5 - Nevyhovujici pracovni prostredi (hluk, chlad)
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Kvantifikace rizik Skore
¢leny analytického 1. 2. 3. 4. 5. 6. |(pramérné
tymu hodnoty)
Pravde’podobnost 3 3 3 ) 6 5 45 x
vyskytu
Dopad 3 3 7 3 10 6 5,3 X
Ocenéni rizika = skore pravdépodobnosti x skore dopadu 24
Riziko €. 6 - Nedostate¢na podpora WLB ze strany vedeni
Kvantifikace rizik Skore
¢leny analytického 1. 2. 3. 4. 5. 6. |(primérné
tymu hodnoty)
Pravde’podobnost ] 3 6 3 ] 6 6,5 X
vyskytu
Dopad 8 5 5 8 10 5 6,8 X
Ocenéni rizika = skore pravdépodobnosti x skore dopadu 44,4

Na zaklad¢ ocenéni jednotlivych rizik byl sestaven bodovy graf rozdéleny na 4 kvadranty

podle vyznamnosti rizik:
e Kvadrant bezvyznamnych hodnot rizik
e Kvadrant béznych hodnot rizik
e Kvadrant vyznamnych hodnot rizik

e Kvadrant kritickych hodnot rizik

10,0
Kvadrant vyznamych hodnot rizik
9,0

8,0
R1

7.0 R2

R6
6,0 R4 RS

Kvadrant kritickych hodnot rizik

5.0
R3
4.0
3,0
2,0

1,0

Kvadrant bezvyznamych hodnot rizik Kvadrant béznych hodnot rizik

0,0
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Pravdépodobnost vyskytu

Obrazek 8 Mapa rizik fluktuace (zdroj: vlastni)

7,0 8,0 9,0

10,0
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V ramci skorovaci metody je tieba zaméfit se zejména na rizika nachazejici se v kvadrantu
vyznamnych a kritickych hodnot rizik. V naSem ptipad¢ se jedna o veSkera zkoumana rizika,

pro ktera vypracujeme mozna opatieni k jejich snizeni.

7.3.3 Navrh na opatieni ke sniZeni rizika

Posledni fazi skérovaci metody je navrh vhodnych opatieni, kterd povedou ke snizeni
daného rizika. Tak aby tato metoda byla dostatecné efektivni, je tfeba jasn¢ definovat

odpovédnost za implementaci a dodrzovani daného procesu.

Jednotliva rizika byla zpracovana do nésledujici tabulky, kterd je vymezuje, navrhuje

opatieni a urcuje zodpovédné osoby za jejich nastaveni i dodrzovani v ramci organizace.
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Tabulka 5 Néavrh na opatteni ke snizeni rizika (zdroj: vlastni)

Cislo Riziko Popis rizika Néavrh opatreni Zodpovédnost
v sy , Zaméstnanci nejsou spravné vyskoleni na C o C . o
Nedostate¢né Skoleni o JSou p vy .1 | Nastaveni planu Skoleni v zavislosti na HR oddé¢leni,
1. 9 o svoji praci a nemaji dostatek informaci k , " . N . 9 Tt
zaméstnanci o . osobnich potfebach a pracovnim zatazeni. manazer oddéleni
pracovni Cinnosti.
‘o x . . , Dokumentace popisti pracovnich pozic s
ve oy o . ..«v | Nedostatecné specifikované pracovni . . . . , .
2. Nepriméiena pracovni zatéz ¥ . s vymezenymi zodpovédnostmi, pravomocemi, Vedouci, manazer
procesy, zodpovédnosti a priority. < O
Casovymi pozadavky.
Konflikty a nesoulad v tymu, miize
3 Omezena spoluprace v ramcei | souviset s nedostatecné specifikovanou | Jasn€ definovana organiza¢ni struktura zndma a Manazer tVmu
’ tymu organizacni strukturou. Nevymezeni dostupna v§em zaméstnanctm. ym
pravomoci a zodpovédnosti.
v . A Nedostatek pracovniho vybaveni - . Y, L ,
Nedostatecné technické Stalek Pracoviiino vy Definice potfebného technického vybaveni. i o
4. , Kwvalitni stroje, nastroje, [T hardware a cevix . N . Technické oddéleni
vybaveni Zajisténi pravidelné udrzby a inovace.
software.
Neodpovidajici podminky, nebo OOPP. v . , ,
Nevvhovuiici pracovni P Hep 4 Zajisténi pravidelné kontroly pracovnich
5. yaovujicel p podminek a poskytnuti odpovidajicich OOPP, Management
prostredi (hluk, chlad) w < g .
ptipadné jiného vybaveni.
Nejednotna strategie v ramci Nastaveni souboru vhodnych nastroja podle
6 Nedostate¢na podpora WLB ze | implementace prvkiit WLB. moznosti spole¢nosti a potfeb zaméstnanc. HR oddélent,
' strany vedeni Zajisténi spravedlivého rozvrzeni napiic management

organizaci.
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8 NAVRH PRO IMPLEMENTACI VHODNYCH PRVKU WLB

V ramci praktické casti bakalaiské prace jsme pomoci analyz ve form¢ dotaznikového
Setfeni, Ishikawa diagramu a skorovaci metody s mapou rizik odhalili $kalu Castych divoda
vedoucich k fluktuaci zaméstnanci. V soudasné dobé, kdy se v Ceské republice pohybuje
nezameéstnanost na urovni okolo 2,5 %, jednd se pomérné o klic¢ovy problém velké ¢asti
spolecnosti. Piestoze vyse bylo zminéno, Ze urc¢ita mira fluktuace mize byt pro firmy zdrava,
Casto se stava, ze pokud se organizaci rozhodnou opustit schopni zaméstnanci, zpusobi to
lavinovy efekt, ktery s sebou strhne dalsi pracovni sily, jejichz nedostatek pak miize roztoc€it
spiralu potizi, kter¢é mohou vyvrcholit az v neschopnost plnit své zavazky a v krajnim

piipadé i celkovému krachu spole¢nosti.

Cely koncept, ktery by mély spoleCnosti feSit, je tfeba brat jako komplexni proces

s centralnim nastavenim.

V prvni fazi se jedna o celkovou analyzu firemni kultury, socidlniho rozlozeni zaméstnancii
a definice pracovnich procest celé spolecnosti i1 jednotlivych oddéleni. Zjisténa data je tieba
porovnat se strategickymi cili organizace a vydefinovat idedlni prvky nebo procesy, jejiz
implementace do spole¢nosti bude mit maximalni efekt. V této ¢asti je dilezitym krokem
vybrat jak spravné prvky WLB, tak jejich efektivni zatazeni do celého pracovniho procesu,
roz€lenit podle pracovniho zafazeni s dlirazem na co nejvyssi u¢inek implementace s co
nejniz§imi néklady. Vhodnymi nastroji v procesu zjiStovani jsou napiiklad rozhovory se

zaméstnanci a analyza konkurenc¢niho prostredi.

Proces hodnoceni efektivity WLB ve vztahu k nédkladiim, ptipadné Gsporam ¢i dokonce
budoucimu zhodnoceni je tfeba brat jako klicovou slozku implementace. Zpracovatelsky
tym musi brat na zfetel, Ze je tfeba vzdy kvantifikovat efektivitu pfinosu jakéhokoliv nového
prvku. Kvantifikace nemusi znamenat pouze finan¢ni zhodnoceni, miiZe se jednat naptiklad
1 o snizeni fluktuace nebo zrychleni pracovniho procesu. Soucasné je tieba kalkulovat
1 s veSkerymi néklady v¢etné téch na administrativu spojenou s WLB a ¢innost pracovnik,

jsou na implementaci nebo organizaci procesu zainteresovani.

V okamziku, kdy ma organizace vybrané vhodné prvky pro implementaci WLB je tieba je

rozdélit na jednotlivé urovné, nebo pracovni zatazeni. Neni dobré zapominat na dostate¢nou

transparentnost a spravedlivé ¢lenéni. Napiiklad zaméstnancim tfisménného provozu ve
vyrobé neni mozno prezentovat jako firemni benefit moznost HO, ktery nebot’ jim to jejich

pracovni napli neumoziuje, ale je vhodné jim tento prvek kompenzovat jinym nastrojem,
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kterym miize byt napiiklad zajisténi dopravy na sménu firemnim autobusem, nebo podpora

zdravého zivotniho stylu formou poukézek na plavani.

Jakmile jsou veskeré prvky WLB nadefinované, schvalené managementem a zajisténé po
technické strance, je nasnad¢ vytvofit jejich dokumentaci a piifadit k jednotlivym pracovnim

pozicim.

Funk¢nost celého procesu je tieba zavrsit vhodnou prezentaci pro vSechny zicastnéné strany
a zajistit, aby systém byl co nejvice transparentni, jednoduse spravovatelny a srozumitelné

aplikovany do provozu.

Timto vSak prace ani zdaleka nekonci, soucasti konceptu WLB ve spolecnosti by mélo byt
i jeho pravidelné vyhodnocovani a aktualizace. Tyto kroky je tieba nastavit ihned po
implementaci s jasné definovanou pravidelnosti napt. 1x ro¢né, ptipadné pfi vyznamnych

organizacnich ¢i legislativnich zménach.

Samoziejmé kazda struktura organizace je odlisna a mensi spole¢nosti Casto nemaji moznost
vytvofit cely tym profesionalti pecujicich o WLB na pracovisti. Nastaveny potup by vsak
mél byt navodem, jak WLB implementovat a udrZovat v jakékoliv spolecnosti. Podstatné je,
ze posledni slovo v implementaci prvkit WLB bude mit vrcholovy management, ktery

zhodnoti zejména jeho kompatibilitu se strategickym planem celé firmy.
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ZAVER
Uméni udrzet si kvalitni zaméstnance by mélo byt motem moderniho managementu, ktery

by mél mit soucasné na paméti, ze zachovat si zaskolené a kvalitni zaméstnance je témer

vzdy levnéjsi variantou nezli vyhledavani, pfijimani, zau¢ovani a motivace novych lidi.

K tomuto Gc¢elu ma soucasny pracovni trh velkou $kéalu néstroji souhrnné oznacovanych
jako Work-Life Balance. Pod touto tajemnou formulkou je mozné vytvofit nepifebernou
paletu podpory, jez mohou firmu v ocich soucasnych, ale i potencionalnich zaméstnanct

vySvihnout do poptedi.

Zaméstnavatelé mohou vybirat z tradi¢nich metod, které byly jiz difive popsany, ale mtze jit
o originalnéjsi benefity v podobé firemnich Skolek, osobnich trenérti, finan¢nich poradcti ¢i
terapeutll, customized workspaces (moznost zaméstnance navrhnout si svlij vlastni pracovni
prostor), zapojeni rodin do projektt, dny na odpocinek bez technologii, neomezené

dovolené, volno na dobrovolnictvi aj.

Tato bakalatskd prace, kterd se zabyvala implementaci prvkit WLB v podnikové praxi
odhalila jejich vyznamny vliv na fluktuaci zaméstnanct ve firmach. Teoretické Cast prace
poskytla komplexni pohled na koncept WLB, jeho historicky vyvoj a soucasné trendy
aplikace ve svétovém meéftitku. Analyza stanovisek riznych stakeholderi - zaméstnanct,
zaméstnavatell a statu - odhalila fadu vyhod a nevyhod spojenych s uplatiovanim WLB,

a to zejména v kontextu jejich dopadu na personalni stabilitu v organizacich.

rowr

Prakticka Cast prace, zaloZené na dotaznikovém Setfeni, potvrdila, ze WLB ma ptimy dopad
na snizovani fluktuace a zvySovani spokojenosti zaméstnancii. Diky vyuziti dvou analyz
byly identifikovany klicové pfi€iny fluktuace a na jejich zéklad€¢ byl vypracovan navrh
feSeni. Tento navrh predstavuje strategicky plan, ktery mize organizace vyuzit k efektivni

implementaci WLB s cilem zlepSit pracovni prostiedi a zvysit loajalitu zaméstnanct.

Vysledky této prace jasné ukazuji, Ze integrace WLB do firemni kultury neni jen m6édnim
trendem, ale strategickou nutnosti pro moderni organizace, které si ceni svych zaméstnanct
a usiluji o dlouhodoby uspéch. Je tieba zdlraznit, Ze uspésna implementace WLB vyzaduje
zavazek a podporu na vSech urovnich managementu, stejné¢ jako pribézné hodnoceni
a pfizplsobovani programii WLB, aby reflektovaly ménici se potifeby zaméstnanct

a dynamiku trhu prace.
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| Bttedni spoleénost 25-500 zaméstnanci

Oznadte jen jednu elipsu.
) Velkow spoletnost nad 500 zaméstnach
) Macniro dol korpordt Hing
! e

( : ! Mi2 jsem fo slydel/a, ale nedokddi plesnd specifikovat
9. Jak diouho trval v é nejdelsi pracovni poméar?

Oznacte jen jednu elipsu. Pruky WLB

rméné ned 1 rok Jednotlivé body v ndsledujizich otdzkach ohodnatte podle esobnich preferencd na kdle od

) 1dob:
1-5ket 1=ngjméné difesitd, 5=nejvice dilezitd.
15-10 et

JWice ned 10 len



12 Jaky typ pracovniho poméru uplednostitujete? %ﬂﬁfl@gﬁ.ﬁ‘f
fni {]

louzEvy
Oznacte jen jedny elipsy na kazdém Jacku, rﬁé‘é«?ﬁ'm
i m}"\
1 2 3 a 5 E%E%’% 6200
Hiavni pracovni — — — — Sitacowamy rﬂ
[ (- ) ) ragovanyl
pomis (HPF) b \F'ﬁﬁ%rgg‘é O O OO OO
Pracovni Iimasezani
pomérmaleho v O ahdd “.ugf
hu (PR - (— - ) it
) Bl
valna,
Ikrdceny
pracomi O O O O O
uvazek
Pruind
pracovni dobia
(sami si volite
aatitek 8
konecpracowni () ) (0 O ()
doby pi
dodrzeni
stanovenéha
fondu)
Sdileny tvezek
(Pfip. sdliené — r \ f )
misto)
oy Y« )
Stlaceny
pracovmi tyden
(@0h tydenni
fond o o o O O
odpracovany
zaddny+3
dny walné)
Thrdceny -’ (@] - (@] ]
pracovni tyden
(zaméstnavatel
i maotas e
13, Jakje pro Vas dilekita "podpora péée'? Vyukivéte / mélia by jste zdjem wukivat 4. Jak je pro Vs dilezity ‘Age management"? VyuZivate / mél/a by jste zdjem
nisledufic! podporu v zaméstndni? wyuivat ndsledujicd podpoens v zaméstndmi?
Ozmadte jen jodne slipsy na kaddém fdku. Oznaéte Jin jednu elipsu na kaldém Fadku
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
‘Management Padpora
matefskjch zaméstnancl
dovolenych dle véku
(MoZnost (zohledhovani
zapojeni do pracovnich ([ -] C -] -
prac. ukold, (O] ) (] (] podmine &
‘osobni phén ahledem na
niveatu po wyddl vl
MD, Fapojeni rambsinace)
do firemnich
aktivil. ) Podpora
zamisinach
Paodpora dle dély
peteodétia zaméstnani
bl izké (profesnirist, () ) O ) O
{Firemni OO O — podpora
Bholka, - - 5 4 pracovnich
upraveny jpotieb dle
pracovni Zudenoet)
rozwh._)
Podpora
Podpora wzdéldvini na
netradiénich pracoviéti
jpracovnich (Systém
roll ) \ y . — wzdeldvéini (] (-] b -]
(Otcovskd o . o die
dewolend, individudlnich
duhavé: potieb a



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZAMESTNAVATELE

3. Jake je sidlo spoleénosti?

ZAMESTNAVATELE - Work-Life Balance Oznacte jen jednu epsu

VaZens respondentko, vateny respondente, jmenuji se Veronika Luzovd a jsem ) Praha
studentkeu 3. roéniku na Fakuke logistiky a krizovéha fizeni na UTB ve Zliné, Moje

zévéreéna préce je zaméiend na prvky Work-Life Balance, tedy sladovani pracovniho a ) Stfedodesky kraj
osobnihe Zivota. Plzefisky kraj
Réda bych Vas poZadala o par minut Vadeho &asu pro vyplnéni tohoto kratkého . e fare
datazniku, () Jihatesky kraj
Dotaznik je zeela anonymni a vystupy z celé ankety budou pouzity vihradné pro ucely () Karlovarsky kraj
bakaléfské prace. )

W péipadé dotazii & podnéti mi Jte kantaktovat p jictvim e-mailu: () Ustecky kraj
Vi_luzova@utb cz () Uiberecky krsj
Dékujit )

Veronika Luzova () Kedlovéhradecky kraj
) Pardubicky kraj

Kraj Vysocina

) Jihomoravsky kraj

1. Welikost spalecnost

Oznacte jen jednu elipsu,

O Olomoucky kraj
() Rodinnd firma {do 10t zaméstnac) () Zlinsky kraj
) Mala spoleénost do 25 zaméstnach () Moravskoslezsky Kraj

() Stedni spoletnost 25500 zaméstnaci () Slovenska

() Velka spoletnost nad 500 zaméstnancd Jiny stat

() Nadnarodni korpordtni spole€nost

4. Mate viastni HR oddéleni?
2. Jaky je hlavni obor &innosti podniku? Oznacte jen jednu elipsu.

) kna

) Ano, méme jednohe persenalisty
() Ne, vyuzivime externi speleénost/persanal sty

() Ne, tuto &innost zajistuje management

Preskotte na otdzku §

Zaméstnanci
5. Jaky typ pracovnikd upfednostiujete? B.  Mate zkracenou pracovni dobu
Dznacte jen jednu elipsu Dznacte jen jednu elipsu.
() stélé zaméstnance s dostateénou praxi a zkusenostmi za vyS&i mzdové ) Ano375h

ohadnoceni () Ane 4denni pracovni tiden

) Levné)si méné kvalifikované zaméstnance (") Mame vice typd dle zafazenl zamastnance

| Na vyssich postech staly ohodnoceny personal, na nizsich pozicich akceptujeme I Ne
wetsl fluktuaci R
() Zaméstnance se zkrdcenymi lvazky
() sezénni zaméstnance
9. Zamésinavate na éastecné Uvazky?
Oznadte jen jednu elipsu.

o — .
6. Jaka je u Vas flukluace? () Ano, do 10% zaméstnanci

Oznacte jen jednu elipsu ) Ano, do 11-30% zaméstnanci

() do 5% rotné ) Ano, do 31-50% zaméstnanci

 Ie15% ) Ano, vice jak 50% zaméstnancl

JNe

) 16-30%
3150w
() Vice jak 50%
10.  Vyuzivate zamésinavani na mimopracovni Uvazky (DPP, DPC)?
Oznacte jen jednu elipsu.

7. Jakyje Vas provoz ) Ana, do 10% zaméstnanci

Oznacte jen jednu elipsu. () Ana, do 11-30% zaméstnancd

J Ana, do 31-50% zaméstnanci

) Jednosménny —

() Dvougmanny ) Ana, vice jak 50% zaméstnanci
_J j (e

() THsmenny

() Nepiewrzitg



11.  Jak je u Vas vyuZivano Home Office:
Oznatte jen jednu elipsu.

() Veelmii Easto (vice nez 50% pracowni doby)
) Casto (30-50% pracowni doby)
() Pravidelng (20-30%)
() Zéidka (10-20%)

) Vilimetné (do 10%)

— o
L NeumoZiujeme

Prvky WLB

12.  Jak motivujete zaméstnance v praci?

1=ngj vy 3 3 ¥

Oznaéte jen jednu elipsu na kazdém Fadku.

Ohednotte podle firemniho nastaveni na $kale od 1 do 5:

1 2 ! 4 5
Mzdou p — — —
_—o 0 O O O
Beneiy () (O (O (O (0
Pestrou
pacomi (O (O O O O
naplni
Kariémim - —
Karemim. o O =)
e e e B S e S

(Beinipavatel
pracmatawEsh B
¢rsmatiealel () O C

T T

Witnreiagiden)

TOx
igbemvgezony
wicEovni rok

lotein, kieré se

wdpracovamych

sk () (@] (
wbdobi vyugiji

ke oskrganim

otk vyuziji

Lo ———

walne)

Poskytujete/nabizite ve Vasi spolenosti nasledujici prvky flexibility pracovniho
Uvazku?
Z vybéru ve sloupci zvolte nejvhodndjsi odpovéd ke kaZdé formé.

Jjen jednu elipsu na kaZdém fddku.

Ne, pratoze  Ne, neni ta
neni zajem moing z

ze strany provoznich
zaméstnancd  divodi

Poskytujeme
Ana pouze Edsti
zaméstnanci

p—t O O o O

pomér malého — — — —
rnzsdl:nm (DPF, o © - )

pracovni O (@] O -

mista)

Préce na dalku — — — s
(HO) (- p-— (- -

Stlaceny
pracovni tyden
(40h tydenni
fond
‘odpracovany

zaddny +3
dny valnd)

Zkraceny
nrarauni tiden

Poskytuj izite vyuziti

spaletnosti?
Z vybéru ve sloupci zvolte nejvhodnéjsi odpoveéd ke kaZde formé.

prvki "podpory péce” ve vasi

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém fadky.

Me, protoze  Ne, nenito

Poskytujeme pra i
Ano pouze Easti neni zdjem moZné z
zaméstnanch  2Srany - provoznich
zaméstnanch  divedd
Management
ek
dovolenjch
(MoZnost
zapojeni do
prac. okol, () (D] ) )
osobni plan
névratu po
MD, zapojeni
do firemnich
aktivit..)
Podpora
péceoditia
blizké
iremni ; -
bari - O 'S )
upraveny
pracovni
rozvrh...)
Podpora
netradiEnich
jpracovnich
ol | X . .
(Otcovsks — [ - O
dovolend,
duhové




15, Poskytuj abizite vyuZiti
spoletnosti?
Z vybénu ve sloupci zvolte nejvhodnéisl odpovéd ke kaZdé formé.

ich prvki "Age managementu” ve vasi

Dznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Me, protoZe  Ne,nenito
neni zdjem moZné z
ze strany provoznich

zaméstnacd  divedd

Poskytujeme
Ano pouze Gasti
zaméstnancl




