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EXECUTIVE SUMMARY
V kvalitativné pojaté studii byly zkouméany odliSné pfistupy zaméstnavatell a zameéstnanct k tématu
sladovani prace a osobniho Zivota. Z realizovanych rozhovord a fokusnich skupin vyplyvaji néasledujici

klicova zjisténi:

» Pro uplatiiovani principi sladovani osobniho a pracovniho Zivota je dullezité, jakym zpusobem k
tématu firma pfistupuje. Zejména tedy, ma-li podporu vedeni, je-li integrované jako soucast firemni
kultury a existuji-li urc¢ita zakladni pravidla, ktera vymezuji jakym zplsobem bude situace FeSena,

coz samozrejmé nevyluéuje urcitou miru dohody s vedoucim €i v rdmci tymu.

» Rizikovym faktorem je, pokud se firma rozhodne vSe nechat na pouze individualni dohodé a téma
nijak nezastfeSuje. Pro zaméstnance je takova situace nepfehlednd, nemaji jistotu, Zze bude v jejich

pfipadé rozhodnuto spravedlivé s ohledem na jejich potfeby, ale samozfejmé i moznosti firmy.

» Pozitivnim faktorem, ktery podporuje pfinos sladovani pro obé strany, je angazovani zaméstnancl a
zaméstnankyn do fungovani firmy, podpora moznosti vyjadfit nazor a naslouchani jejich potfebam.
Firmy mohou téma sladovani aktivné vnaSet a ucit zaméstnance vyuZzivat formy flexibilnich

pracovnich opatfeni, se kterymi doposud nemuseli mit zkuSenosti.

« Vychozim predpisem pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota je zékonik prace, jehoz
dodrzovani garantuje jednoznacna vychozi pravidla — napfiklad sledovani pfes€ast, planovani

smén, a ktery zaroven umozfuje vyuzivani konkrétnich nastroju pro sladovani.

+ S ohledem na konkrétni opatfeni se obvykle setkavame zejména s dodrzovanim pracovni doby a
evidence prescasu, flexibilni ¢asti pracovni doby, zkracenymi Gvazky a praci z domova. Méné

zkuSenosti je s principy jako je sdileni pracovniho mista ¢i stlaceny pracovni tyden.

+ Téma sladovani je nékdy pfiliS zGZzeno pouze na matky malych déti, pro firmy i zaméstnance je vSak

GcelnéjsSi pokud jej dokazi uplathovat vaci vSem zaméstnanym.

CHARAKTERISTIKY VYZKUMU

Pfedmétem vyzkumu je pilotni zjiStovani specifickych potfeb a moznosti rozvoje firem v oblasti
managementu lidskych zdroju. V prabéhu kvalitativné pojaté sondy byli respondenti otazovani zejména v
otazkadch moznosti flexibilizace pracovniho ¢asu a mista, poskytovani firemnich benefiti na podporu
harmonizace prace a rodiny, specifik managementu rodi€d malych déti a osob pecujicich o zavislé osoby,
otazek nakladu a ziskd programu slouzicich k podpofe sladovéani rodinného a pracovniho Zivota atd. Projekt
se zaméfil zejména na malé a stfedni podniky (MSP), vyrobni sektor a sektor obchodu a sluzeb, ¢astecné se
jednalo i o vétsi firmy s velkou pobockovou siti, kdy je mozné pobocky do jisté miry chapat jako MSP.
Ackoliv nékteré z firem plsobi v ramci celé CR, dotazovany byly prevazné osoby plsobicimi bud v centréle,
kterd je v regionu, nebo zastupci regionalnich pobocek. Jedné z fokusnich skupin se zG&astnila osoba

samostatné vydéle¢né ¢inna, v jednom rozhovoru odpovidala pfimo majitelka a zaroveri manazerka firmy.




Vyzkum byl realizovan v obdobi Fijen 2009 — leden 2010. Probéhly dvé fokusni skupiny a pét rozhovor(.
Celkem se zU¢astnili dva muzi a patnact zen ve vékovém rozpéti zhruba od tficeti do padeséti let, pfevazné
s vysokoskolskym vzdélanim.

Charakteristiky zu¢astnénych osob a oblasti, které zastupuiji:

Oblast p Gsobeni z( ¢astn éné osoby (ZO ) | Sektor Region Pocet ZO
Stfedni management Maloobchodni fetézec Cela CR 2
VyS§8i management Finance Cela CR 1
Stfedni management (lidské zdroje) Finance Cela CR 1
Specialista/ka Finance Cela CR 1
Specialista/ka Finance, rozvoj podnikani Jihomoravsky kraj 1
Top manazerka, majitelka Stavebnictvi Cela CR 1
VyS8Si management (lidské zdroje) Automobilovy pramysl Plzensky kraj 1
VyS8Si management (lidské zdroje) Zpracovatelsky pramysl Kralovéhradecky kraj | 1
Specialista/ka Maloobchodni fetézec Cela CR 2

(lidské zdroje)

Specialista/ka Maloobchodni fetézec Cela CR 1

(lidské zdroje)

Specialista/ka Automobilovy pramysl Liberecky kraj 2

(lidské zdroje)

Specialista/ka Automobilovy pramysl Stredocesky kraj 1

(lidské zdroje)

VyS8S8i management (lidské zdroje) Elektrotechnika, stavebnictvi Cela CR 1

Stfedni management Léciva Stredocesky kraj 1

Celkem: 17




Nabor pro vyzkum neprobihal zcela hladce, osvédcCila se spoluprace se subjekty, se kterymi jiz byl navazan
kontakt v minulosti. V GCasti pfevazovaly, byt ne vyluéné, osoby z firem, kde jiz existuje ochota flexibilni
podminky zavadét a systematicky vénovat pozornost sladovani. Nemohlo tedy dojit k Uplnému nasyceni
vzorku tim, Ze by bylo reprezentovano opravdu Siroké spektrum firem (zejména ty, které a priori odmitaji
téma). | kdyz se podafilo spolupracovat s jednotlivci, ktefi ve svém zaméstnani pfiliS dobré podminky pro
sladovani nemaji. Nicméné pro praktické vyuziti vyzkumu je mirna pfevaha pozitivné ladénych subjekti

vhodnéjsi, protoze poskytuje fadu pfikladd dobré praxe, které bude mozné v projektu dale vyuZit.

Rekrutovani provadél zadavatel v Gzké spolupraci s realizatorem.

VYSLEDKY
V nasledujici ¢asti jsou prezentovany vysledky Setfeni uspofadané do &tyf tematickych oblasti, které spolu
navzajem souviseji, spole¢né predstavuji konkrétni pfiklady podpory sladovani a zaroven upozorfiuji na

urcita rizika pfi uplatiiovani souvisejicich opatfeni.

VYCHOZi PODMINKY PRO SLADOVANi OSOBNiHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Z pohledu téch zaméstnavateld, ktefi se jiz oblasti sladovani aktivné vénuji, lze toto téma povaZovat za
soucast firemni kultury. V oblasti motivace prevaZzuji pfedevSim argumenty souvisejici celkové s rozvojem
lidskych zdroja, tedy snaha rozvijet zaméstnance a zaméstnankyné, zajistit jim takové podminky, aby z firmy
neodchazeli kvlli nespokojenosti a systematicky tedy pracovat na tom, aby dana spole¢nost byla atraktivhim
zaméstnavatelem. Péce o zaméstnance je zdurazriovanou perspektivou, kter4d vSak méa samoziejmy
ekonomicky podtext. Je chapéna jako konzistentni s finan¢ni UspéSnosti firmy, ktera stoji na kvalitnich
lidskych zdrojich a hlavné dobré organizaci prace. U sledovanych firem, které nabizeji v oblasti sladovani
nejvice opatfeni a mizeme je celkové povazovat za priklady dobré praxe, tvofi tato prfesvédceni logicky
komplex. Neznamena to vSak, Zze vyjdou zaméstnanctim vstfic zcela ve vSem, z aktualnich problém zminuji
napfiklad pracovni podminky ovlivnéné narazovosti zakazek, ne o vdem rozhoduji zaméstnanci a musi se
podfidit i planim firmy. Ve svych vyrocich vSak zastupkyné téchto firem zdUrazriuji vyjimecnost situace, to v
pfipadé, ze dochazi k odklonu od béznych pravidel, a vyzdvihuji pravé snahu nastavit a udrZet pravidla,

ktera jsou s ohledem na potfeby zaméstnanc( a zaméstnankyn klicova.

Jina skupina dotazovanych firem spiSe reprezentuje postoje, kdy je zdlrazfovano rozhodovéani ze strany
firmy, ta urCuje podminky pomérné striktné, zaméstnanci se podfizuji, se vstficnosti neni mozné pocitat.
Podrobnéji bude tato argumentace rozvinuta nize, v této ¢asti usilujeme o upozornéni na to, jakou roli hraji
rizné vychozi podminky, mezi néz patfi pravé to, nakolik je sladovani zitou firemni hodnotou dostupnou
vSem a nakolik se jedna spiSe o dil¢i feSeni, Casto prosazovana pouze jednotlivcem a vychazejici z
individualnich potfeb. U firem, kde dochazi k intenzivnimu prolnuti, sledujeme zakomponovani tématu
sladovani do obecnych predstav o kultufe dané spoleénosti; jak Fika jedna z respondentek: Je to zZivotni styl

(top manazerka, stavebnictvi), nastaveni, které je samoziejmé a vzdy pfitomné.

MiZeme konstatovat, Zze pravé cCitelnost jednani firmy vyznamné ovliviuje prostor ke sladovani, ktery

zameéstnanci mohou vyuzit. Nejasnost pravidel je vrha do nejistoty, zda jim pravé jejich nadfizeny vyjde




vstfic, a vzbuzuje stres se vSemi jeho negativnimi dopady. Pro prosazeni tématu se jevi kliCova spojitost
zaangazované osoby, pokud mozno ve vySSi pozici, kdy méa uréité pravomoci rozhodovat, a jednoznacna
podpora ze strany nejvySSiho vedeni. Nékolikrat se objevil i diraz na kontakt managementu s fadovymi
zameéstnanymi, a to zejména ve vyrobnich spole¢nostech. Kazdodenni kontakt napoméh& tomu, aby
pravidla firmy byla opravdu v praxi dodrzovana a nejednalo se pouze o jakasi formalni sdéleni, jimz vSak

kazdodenni Zivot firmy odporuje. Takova situace by byla samozifejmé naprosto demotivujici.

Dulezitym pfesahem tématu sladovani je podle fady dotazovanych obecné otevienost vi¢i zménam a
podpora pracovni kultury, kde nejenze nepanuji obavy ze zmén, ale naopak existuje nastaveni ocekavajici
proménlivost podminek podporujici neustalé inovace. To se, slovy jedné z manazerek, rozhodné nevylucuje

s ocenovanim tradic a hodnot, na kterych firma stabilné a dlouhodobé stoji.

U nékterych firem jsme se setkali se zajimavym fenoménem, kdy je management pfesvédcéen, ze firma je v
podpofe sladovani a rozvoji firemni kultury napfed pfed matefskou firmou sidlici v zahraniéi, a to i ve
zahrani¢ni Sest. Neplati tedy, Zze by tyto koncepty uplathovaly pouze nadnarodni spole¢nosti, které to
lok&lnim pobockam prikaZou, a uz vibec neplati, Zze by v ¢eském prostfedi o téma nebyl zdjem, Ze by bylo
vnimané jako cizorody prvek. Jak Fika jedna z respondentek: Sladovani je téma dnesni doby, ja si nedokazu
predstavit zaméstnavatele, ktery by to nefesil (specialistka, finance). Nedéje se tak vSak ploSné, jak doklada
dalSi ze zuc€astnénych, pracujici jako osoba samostatné vydélecné cinna, s malymi détmi zvazovala
ukonceni podnikani a hledala moznosti zaméstnani, ale zjistila, Zze nabizené podminky pro pracovni pomér
jsou natolik rigidni, Ze by ji neumoznily pracovat vibec a pokra¢ovani ve vlastni ¢innosti bylo jedinou

alternativou.

Jesté zde zmifime jednu rovinu, kter4 se objevovala v nékterych vypovédich, a to pfesah mimo firmu.
Zejména u spole¢nosti v hiife dostupnych regionech je velkym tématem propagace na verejnosti, etablovani
jako minimalné lokalné prestizniho zaméstnavatele. Ugast v rGznych soutézich a Zebficcich hodnoceni
pfinasi témto firmam dalSi zdroje inspirace, co v daném podniku zavadét. Souvisejici rovinou je i politika, jak
zminuje jedna z respondentek, firmy by se mély angazovat i v politickych diskusich o opatfenich, které
mohou zlepSit jejich podminky pro podporu sladovani (napf. dafové odpisy, zjednoduSena legislativa v
oblasti instituci péce o déti atp.). S tim souvisi i angazovani dalSich aktér(, napfiklad hospodarskych komor

s cilem zintenzivnit nabidku vzdélavani, ale i plsobeni na politické struktury ve smyslu vyssi podpory firem,

které sladovani svym zameéstnancim a zameéstnankynim umoznuiji.

« Zaméstnavatelé téma reflektuji rdznymi zplGsoby. Na jedné strané vniméame postoj, kdy se
zohledriuji potfeby konkrétnich lidi i firmy. Na druhé strané ocekavéani, kdy se zaméstnani podfizuji

jednoznacgné situaci firmy.

« VeétSi pozornost podpore sladovani je vénovana, je-li tento koncept chipan jako neodmyslitelna

soucast firemni kultury a zakladni aspekt pfistupu k zaméstnancim a zaméstnankynim. S tim se poji




ddraz na dodrzovani pravidel a bezchybnou organizaci prace, otevienost ke zménam, cilena

podpora zvySeni atraktivity zaméstnavatele.

IMIRA PROSTUPNOSTI PROGRAMU

PFi posuzovani jednotlivych zaméstnavatell si klademe otazku, zda se pfi sladovani u zkoumanych subjektt
setkdvame spiSe s jednotlivymi pfipady, kdy si individualni osoby dokéazaly (nebo dokonce ani nedokazaly)
vyjednat urcité vstficné kroky, nebo zda se jedn& o ploSné zavedeni principd, které jsou v zasadé platné pro
vSechny, pfipadné nékterd opatfeni jsou oteviené uréend pouze osobdm na vymezenych pracovnich

pozicich, které to umoznuiji.

Vychozi rovinou pro praxi v oblasti sladovani maze byt jednoduSe uplatiovani zakoniku prace, jak zmifiuje
jedna z manazerek, vlastné by to méla byt samozfejmost, ale ona vi, Ze trvani na tomto predpisu neni v
¢eskych firmach Uplné bézné: Ja ted nevim, kdyz feknu, Ze si chvali, ze dodrzujeme zakonik prace, jestli to
vubec dava smysl, protoZze to je samoziejmé naSe povinnost zakonna, ale bohuzel ne vSechny firmy to
délaji, takze my opravdu dodrzujeme zakonik prace, proplacime vSechny hodiny nad rdmec pracovni
¢innosti, neSidime ty zaméstnance (personalni manazerka, automobilova vyroba). V jeji spolecnosti
v legislativé navic pravidelné Skoli i vedouci zaméstnané, informuji o zménéach ve firemnim bulletinu s cilem
pfedejit napfiklad famam, které by se mohly s ménicimi se zakony objevit a zbyte€né vzbudit negativni

emoce mezi zaméstnanymi.

Naopak nékolik osob ve vyzkumu povaZuje svij dobry pocit z toho, jaké maji moznosti pfi sladovani, za svj
vlastni Uspéch, ale vyjadfuji i vdék vici velkorysosti nadfizenych: Mné se dafi sladovat osobni a pracovni
Zivot a myslim si, Zze z velké ¢asti je to diky mné, ze si to dovedu néjakym zpdsobem takto zafidit a
komunikovat a samozfejmé je to i na firmé, spiS teda na nadfizené, ktera mi tady toto umozriuje, a to je
docela velka vyhra (specialistka, finance). Poukazuji tedy na to, Ze si musely uritym zpusobem vyjednat
vyjimky, platné pouze pro né, pfipadné pro jejich oddéleni, ale ne v ramci strategie celé firmy. Samozifejmé
neni nasim cilem zbavit odpovédnosti jednotlivé zaméstnané, ale je tfeba reflektovat situaci, kdy jejich
moznosti opravdu zavisi na libovuli jedné osoby, jak zmifiuje jina respondentka, jejiz nadfizeny odmitl
akceptovat jeji potfebu kongit v préaci v uréity Cas, s tim, Ze pfipadné akutni Ukoly miZze vyfidit pozdéji z
domova. Na zakladé takovych zkuSenosti se potom mezi respondenty objevuji i pfesvédceni o tom, ze
jednoduse zZena-nadfizena vyjde podfizenym vstfic, protoze sama obdobnou situaci zazila. CozZz je
zpochybrovano fadou zkuSenosti sdélenych jinymi respondenty, ale je zajimavé reflektovat, jaka o¢ekavani

mohou Zeny ve vedoucich pozicich vyvolavat.

Rada firem ve vyzkumu pak pracuje obecné s tématem stresu u zaméstnanych, kdy ale miZze téma rodiny
nékdy ustoupit do pozadi — pozornost je vénovana podminkam pracovniho vykonu ¢i zdravotnimu stavu,
téma rodiny je vyrazné ,pfiznakové”, tedy pfisuzovano zenam. Mluvi-li se ve vyzkumu o muzich, ktefi sladuji
(muz na rodi¢ovské dovolené, otec samozivitel), jedna se spiSe o konkrétni priklady, nez obecné o vnimani

potfeby muzu vénovat se rodiné. SpiSe vyjimecné se setkavame s vyroky, které automaticky uvazuji potfebu




Zen i muzu ve sladovéni, jak v reakci na otazku ohledné podpory flexibilnich rezima, fik&4 top manazerka
stavebni spolec¢nosti: Urcité toto vSechno podporujeme (pozn. flexibilni pracovni doba, prace z domova), toto
vSechno tomu napomaha a jsem veliky podporovatel toho, aby se to umozriovalo muzdm i Zzenam, to je
jedno. Ke zvazeni je vSak i vertikalni segregace trhu prace, totiz Zze muzi Castéji zastavaji ve firmach vyssich
pozice a v podstaté o svoji pracovni dobé rozhoduji sami. Realné tedy jejich mira vyuzivani flexibilnich
rezimd muze byt vyssi, tykd se vSak uzSi skupiny vybranych osob v manazerském postaveni. Muzi —
zaméstnanci — mohou naopak byt v méné vyhodném postaveni nez Zeny, jak tomu naznacuji pravé vysledky

vyzkumu.

Jak jiz bylo zminéno, setkdvame se vSak i se situacemi, kdy zaméstnankyné nema zadné moznosti
sladovani a citi se pretizend kombinaci pracovnich i osobnich povinnosti, jinA zaméstnana poukazuje na
neochotu uvazovat mimo bézné postupy, napfiklad s ohledem na moznosti dfivéjSiho navratu z rodiovské
dovolené. Znovu se tedy pfipomina i vyrok Zeny pracujici jako OSVC, které zaméstnavatelé nenabidli
prijatelnou flexibilitu. Vnimame tak i rozdilnost v postaveni osob jiz v pracovnim poméru, u kterych vznikne
konkrétni potfeba napf. snizeni Uvazku, a osob, které se o pracovni misto teprve uchazeji a nemaji zaruku,
Ze jejich potfeby s ohledem na rozlozeni pracovni doby budou vyslySeny. Tim se vSak ukazuje vyrazné riziko
pro zameéstnané i pro zaméstnavatele: je-li sladovani otazkou individuéalniho vyjednavéani, snizuje se
atraktivita pro nové uchazece a uchazecky, protoze nemaji jistotu, jaké podminky se podafi dojednat prave
jim. Protoze jednoznac¢na pravidla v této oblasti nejsou bézna, firmy, které jsou schopné zakladni principy

pfedstavit jiz pfi vybérovém fizeni, a nasledné garantovat jejich dodrzovani, ziskavaji konkurenéni vyhodu.

Toto je zakladni vyzva firmam, mély by zvladnout zakomponovani zékladnich pravidel (v souladu se
zakonikem prace) do firemnich pfedpisi a zaroven urcit, do jaké miry se jednd o rozhodnuti tymu, a

poskytnout vedoucim tymu podporu v feSeni takovych situaci.

«  Firmy ne vzdy dodrzuji zadkonik prace, ktery vSak davé zékladni ramec podpore sladovani osobniho

a pracovniho Zivota.

+ Pro zaméstnance a zaméstnankyné je velmi rizikové, kdyz sladovani zavisi pouze na individualnich

moznostech vyjednavani s nadfizenym/nadfizenou.

ANGAZOVANI ZAMESTNANYCH

Zasadni podminkou uspésSného aplikovani sladovani osobniho a pracovniho zivota je projeveni davéry
zaméstnancim a svéfeni (pfijatelné) miry rozhodovani do jejich rukou. Tyka se to napfiklad Uprav flexibilni
pracovni doby (viz nize), kdy je ¢ast pracovni doby pIné na vili zaméstnané osoby a sleduje se az mésiéni
dodrzovani pracovniho fondu. U sménnych provozU vychazi zaméstnavatelé vstfic napfiklad pevnym
planem smén na rocni obdobi, kde se zaméstnanci zapisuji podle svych potfeb, a maximalni mirou

dobrovolnosti pfi praci pfescas.




Zaméstnani jsou angazovéni i do procesl zkvalithovani prace, Uspéchy v této oblasti jsou chapany jako
kolektivni. Jak zmifiuji nékteré manazerky, velmi se jim osvédcilo, ze vedouci zapojili vSechny zaméstnané
do identifikace neefektivnich postup a odmeénili navrhy zvySujici efektivitu prace provadéné v ramci Fadnych
pracovnich hodin. Jind manazerka upozorfiuje, Ze brainstormingl ke zkvalitnéni vyroby se ucastni vSechny
pozice, nedochdazi tak k vytvareni vnitfnich nerovnosti mezi zaméstnanymi. Takova FeSeni jsou pfinosna pro
obé strany. Neefektivni délba prace a obstrukce pfi delegovani &i vytvareni soupeficich skupin jsou zasadni
bariérou nejen Uspéchu pfi podnikani, ale pravé i sladovani. S tim souvisi i dalSi faktor opakované
zd@raznovany respondenty, a to je obecné pojeti pfesCasové prace — zcela jiné podminky nastavaji ve
firmach, kde je chapana jako norma a vyraz loajality a motivace zaméstnanych, a naopak ve firmach, kde je

vniména jako selhani a problém, kdy je tfeba identifikovat pficiny a odstranovat je.

Dalsi rovinou aktivniho zapojeni zaméstnanych jsou volno€asové akce (koncerty, sportovni zapasy atp.), ale
také dobrovolnické akce. Konkrétni pfiklad uvadi jedna z manazerek, kdy zaméstnanci ve svém volném
¢ase pomohli s vybudovanim hezkého zakouti na firemnim pozemku. Pfikladem dobré praxe ze stejné
spole¢nosti je i fakt, Ze zaméstnani se sami domlouvaji na svozu do zaméstnani (nedostupnost vefejné
dopravy), coz vSak firma podporuje pfispévky na dopravu. Na takovych pfikladech se opravdu projevi

srodinny* charakter firmy a vzajemna dlvéra i ochota vyjit vstfic.

Je Zadouci, aby existovala politika otevfenych dvefi, aby zaméstnanci citili, Ze se opravdu mohou pfijit svéfit,
Ze jejich problémy si nékdo vyslechne, nebude je za né poSkozovat, a naopak bude hledat vzajemna feSeni:
Méli jsme i situaci, kdy jsme kvdli nemoci ditéte prerusili roéni plan kariérniho postupu... Lidé jsou opravdu
vyzyvani fict, co potfebuji (persondlni manazerka, automobilova vyroba). O tom mU(ze svédCit i nabidka
specifickych sluzeb, napfiklad finanéniho nebo pravniho poradenstvi, 0 ¢emz se v nékterych dotazovanych
firmach zminili. Reaguji tak napfiklad na situaci, kdy zaméstnani mohou feSit problémy s dluhy, coz je
zejména ve vyrobnich spole¢nostech zfejmé pomérné casty jev, alespor podle vypovédi respondentl. V

pfipadé pravniho poradenstvi pak poskytuji zakladni sluzbu pro feSeni pfipadnych problému v rodiné.

Jind manazerka v8ak zmifiuje negativni zkuSenosti s pfiliSnou Stédrosti firmy, kdy byly nabidky nékterych
benefitt riznymi zpldsoby zneuzivany. To v dusledku vedlo k omezeni a vySSi kontrole. Dochazi-li k takovym
problémdm, pak jsou samozfejmé zpochybnovana zakladni vychodiska pro vzdjemnou davéru a respekt. Na
ni se samoziejmé musi podilet obé strany, téZzko muze firma nabizet takové vyhody, které jsou potom
zaméstnanymi zneuzivany a komunikuji tedy, Ze jim na nich nezalezi. Na druhou stranu firma je ten, kdo je v
roli silnéjSiho a kdo ma vétSi moc pfi nastavovani pravidel a utvareni vzajemnych vztahd. Zpronevéfi-li se
domluvenym pravidlim fadovy zaméstnanec €i zaméstnankyné, ma to jiné dasledky, nez stane-li se tak v
pfipadé manazera ¢i manazerky. Tito totiz vyraznéji ovliviiuji pracovni kulturu a zalezi na nich, zda bude
poruSovani pravidel vnimano negativné nebo jako norma, které se dopoustéji ¢as od €asu vSichni. Proto, jak

jsme jiz opakované zminili, je pro Gspéch programu na sladovéani klicové angazovani vedeni firmy.
« Klicovou podminkou Uspésného sladovani je aktivni pfistup zameéstnanych, ktery je vSak
podporovany ze strany zameéstnavatele — lidé participuji na zméné pracovnich podminek, véetné

zkvalithovani pracovnich postupd, feSeni problému a odstranovani neefektivnich procesu.




VYBRANE OBLASTI — PRIKLADY DOBRE PRAXE | RIZIKA

V této Casti textu se pozastavime u konkrétnich pfiklad( z oblasti sladovani osobniho a pracovniho Zivota,
pfipadné prosazovani rovnych pfilezitosti Zen a muzi. Pfedstaveny budou ukazky dobré praxe stejné tak
jako rizné limity a bariéry. PoukaZeme predevsSim na to, jak Sirokou Skalu aktivit si je mozné pod pojmem
sladovani osobniho a rodinného Zivota predstavit, nékdy totiz dochazi k neopodstatnénému zlzeni na praxe

jako je prace z domova €i ¢astecné Gvazky:

PRACOVNI DOBA A JEJi PLANOVANI
Dvé zkoumané firmy plsobici v oblasti vyroby zaloZzené na sménach mozna paradoxné plsobi jako

pfiklady dobré praxe — planovani smén se totiz v obou pfipadech stanovuje na rok dopfedu a dle
moznosti je zaméstnanim dana moznost zvolit si pfes€asy podle vlastnich pfani, nafizeni prace
pfescas je chapano jako ,posledni moznost“. Fond pracovni doby je priibézné sledovan (mésic¢né) a
v jednom pfipadé je dokonce tolerovan docasny ohrani¢eny ,minusovy stav‘. Zameéstnani tedy
dopfedu mohou velmi dobfe planovat svoje soukromé aktivity, plusem je i pfesna evidence

pfescasove prace, ktera je bud proplacena, nebo je za ni umozfiovano nahradni volno.

Podle zpétnych vazeb z vyzkumu nejsou pfili§ vyuzivana konta pracovni doby, jejichz zpracovani je
zfejmé administrativné narocné. Komplikaci ve stanoveném fadu je aktualni ekonomicky vyvoj,

narazovost zakazek, kterd znamena i rychlé vykyvy v potfebé obsazovat smény.

Kromé vykyvl na trhu m{ize byt pracovni doba ovlivnéna i napojenim na jiné segmenty dané firmy,
jak zminuje jeden z G€astnikd, laboratof pusobi jako servisni oddéleni pro vyrobu a flexibilita prace
se tedy odviji od jejich potfeb, naopak ve skladu je flexibilita vySSi, podle dohody s vedoucim. Jinym
tématem ve vyrobé jsou smeény (ranni, odpoledni atp. podle typu provozu), kdy velmi zalezi na
vstficnosti zaméstnavatele, zda umozni néastup napfiklad pouze na ranni smény. Jedna z
respondentek se domniva, Ze to nelze, protoze by pro firmu byl problém, kdyby takto chtély pracovat

vSechny matky, a neni mozné se spravedlivé rozhodnout, komu takto vyjit vstfic a komu ne.

Kazdopadné pozitivnim pfikladem je umoznéni flexibilni pracovni doby, tzn. stanoveni povinného
minima pfitomnosti na pracovisti, kdy mohou zaméstnanci zbytek hodin odpracovat podle svych
dalSich zavazku: Pro technicko-hospodarské pracovniky mame klasickou flexibilni pracovni dobu,
kdy mame dany urcity Usek, ktery tady maji travit a zbytek si voli po dohodé s nadfizenym. A jsme v
tom hodné otevreni, takZe opravdu se fidime fondem, spiS mési¢nim, a jak si ¢lovék chodi do prace
po dohodé s nadfizenym ¢i kolegy, je nam vlastné jedno (persondlni manazerka, automobilova
vyroba). Podle dal$i z manazerek, pusobici v oblasti stavebnictvi, uplatiovani obdobného rezimu

rovnou fesi spoustu situaci na strané zameéstnanych a neni potfeba nic dalSiho domlouvat.

Jeden z dllezitych aspektl je i pozornost vici tomu, jak& pracovni doba je oekavana od Zen a jaka
od muzd. | z vyzkumu se zda, Ze pro zeny je jednodussi dosahnout na to, aby bylo respektovano, ze
nepracuji presCas, pfipadné maji zkraceny Uvazek, jak se podrobnéji podivame v nasledujici

kapitole. Konkrétni pfiklady z vyzkumu predstavuje Zena, ktera se s manzelem domluvila na sdileni
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péce o dité, kdy oba vyjednavali o zkraceni Gvazku, ale u muze byla situace mnohem néaro¢néjsi,
vedeni méné vstficné. To doplfiuje jiny participant, ktery popisuje situaci, kdy z prace chodil okolo
paté odpoledne a prestoze byl na pracovisti jiz od Sesti rdno, jeho nadfizeny mél pocit, ze je malo
loajalni vi¢i firmé a ,odchazi“ brzy. Takové jednani méa samozfejmé dopady na moznosti muzi

vénovat se rodiné alespon poté, co pfijdou ze zaméstnani.

Hlavni zjiSténi - Priklady dobré praxe:

Sledovani mésiéniho pracovniho fondu, evidence pfescasu (proplaceni nebo néahradni volno,

tolerance uréené miry ,minusového stavu")

Maximalni mira dobrovolnosti pfi volbé prescast

Planovani smén dopredu, snaha omezit narazové zakazky

Mimo vyrobu flexibilni pracovni doba s pevné stanovenym zakladem a volitelnou ¢asti dle dohody
Hlavni zjisténi - Rizika:

Vykyvy v ziskavani zakazek, nasledna potfeba narazovych prescéast

Nemoznost vyjit vstfic vSem osobam s obdobnymi poZzadavky

Uprednostriiovani matek pfi hledani moznosti sladovani

PRACE Z DOMOVA A DALSi ALTERNATIVNi FORMY

V nékterych dotazovanych firmach jde u prace z domova o moznost béznou u vybranych pozic,
jinde zdlraznuji, Ze je to vyjimeéné FeSeni, napfiklad v pfipadé onemocnéni, a zdlraznuji vyznam
denniho kontaktu s lidmi na pracovisti (zejm. ve vyrobé). V pfipadé, Ze je prace z domova
umoznéna, plati samozifejmé urcita pravidla: U nas je to tfeba moznost prace z domu, nemusime
byt striktné v urcitou hodinu na uréitém misté, ale jsou terminy, které musime drzet. Ale pak jsou
véci, které mdzeme vypracovat doma. Nikdo se nad tim nepozastavi, nikomu to nevadi... Ale je to
po domluvé s naSim nadfizenym (specialistka, finance). Je zdlraznéno, Ze prace z domova mUze
znamenat i vySSi efektivitu, protoZze odpada rozptylovani kolegy, ale zaroven je pfipomenuto, Ze
nékomu prace z domova vibec nemusi vyhovovat, a nelze ji tedy s Uspéchem ploSné nafidit. K
tomu se vyjadfuje jedna z persondlnich manazerek, upozorfiujici pravé na rizika prace z domova:
Neni problém s odevzdavanim prace a jejim zadavanim a prabéznou komunikaci, protoze to dnesni
technologie umozriuji, ale zjistili jsme, Ze ten clovek, kdyz je odlouceny, tak se k nému nékteré

informace nedostanou, musite mu je specialné posilat, on neni v tom kolektivu, kde se to fesi...
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potom se stalo, Zze on odevzda praci, kde nékteré véci nejsou zapracované, takze se to muselo

pracné kontrolovat, obcas predélavat a v podstaté se to délalo podruhé.

Prace z domova v pfipadé nemoci je kazdopadné pozitivhé hodnocena, stejné jako moznost Cerpat
pfipadné tzv. sick-days, tzn. Zze zaméstnavatel umozfiuje nékolik dni roéné stravit doma, aniz by
bylo nutné oficialné nastoupit pracovni neschopnost. Prace z domova muze v tomto ohledu vyrazné

snizit absence z dlivodd nemoci.

S moznosti job-share, tedy sdileni pracovniho mista, se v praxi nesetkavame, pokud ano, tak se o
tom spiSe mluvi jako o varianté, kterd by se mohla realizovat, bylo-li by potfeba: Jestlize by nékdo
chtél zkratit svdj Uvazek, tak by tady ta moznost urcité byla. Pak by se to muselo néjak vyresit, tfeba
najmout nékoho na pdl Uvazek, ale ta moznost by tady urcité byla, protoze know-how toho ¢lovéka
je velice vysoké, kdyz tu néjakou dobu je a myslim si, Ze za to ti zaméstnanci stoji (vedouci, IéCiva).
Jinde konstatuji, Ze varianta job-share pro né neni zajimava, ale obecné podporuji zastupitelnost,
coz umozni zvladat urcité vyjimecéné situace, jako napfiklad delSi obdobi nepfitomnosti konkrétniho

osoby, aniz by to firmu néjak ohrozilo.

Variantou, o které se vSak pfiliS nemluvilo, byl stlaéeny pracovni tyden, jedna z respondentek o ni
vSak projevila (z pohledu zaméstnankyné) velky zdjem a domniva se, Zze by lidé v tomto rezimu
pracovali efektivnéji. U ostatnich dotazovanych firem mudze byt tato varianta spiSe suplovana vyssi
flexibilitou pracovni doby, kdy zaméstnany nékdy pracovni den vyrazné zkréati a jindy prodlouzi,

pfipadné vybira nahradni volno, jak jsme zminili vySe.

Pomérné casté jsou v dotazovanych spolenostech zkracené Gvazky, tykaji se vSak prevazné
matek. Objevuji se varianty od moznosti pracovat na 0,2 Gvazku az k postupnému navyseni na 0,8 Ci
cely. Vyhodou je, jak podotyka jedna z manaZerek, Zze matky jsou Casto ochotné pracovat i o
vikendech, kdy maji hlidani déti zajiSténé rodinou. To firmé umoziuje snadnéji pokryt jinak
neoblibeny vikendovy provoz. Prace na zkraceny Uvazek je podle nékterych respondentd chapana
jako docasné feSeni souvisejici s konkrétni zivotni situaci, coz Ize vnimat jako pfiklad dobré praxe.
Dlouhodobé vyuzivani zkraceného Uvazku totiz muze vést k fadé negativni jevd v€etné stagnovani
profesniho rozvoje, finanéniho podcenéni atp. A navic, jak dodavé jedna z manazerek, v jejiz firmé
pracuje fada Zen na zkraceny Gvazek: J& mam zkuSenost, Ze ¢lovék v téch Sesti hodinach pracuje
efektivnéji (persondlni manazerka, stavebnictvi). To potvrzuji dalSi z manazerek zminujici
odpocatost a pfijemnéjsi naladéni. Je tedy otazkou, pro koho je vlastné takovy Gvazek vyhodnéjsi,
Casto se predklada jako vstficnost ze strany zaméstnavatele, ale jak vidime, za uréitych okolnosti
naopak muze byt vyhodnéjsi pro zaméstnavatele. S ohledem na vyuzivani zkracenych Gvazku v
regionech dostavame ponékud rozporupIné informace — v nékterych firmach je to bézna (a spise
dlouhodobd) praxe pro matky po navratu z rodicovské dovolené, jinde se nam dostava informace, ze
takova prace se ,nevyplati“ a zjem je pouze o plné Uvazky, pfipadné vySe zminénou variantu

docasného preklenuti.
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Je zfejmé, Ze v podnicich vyrobniho charakteru je nemozné aplikovat praci z domova, ktera je
obvykle chipana jako benefit pomahajici sladovani, na druhou stranu z hlediska psychohygieny se
muZze jednat o pozitivni aspekt, kdy slovy jedné z manazerek, praci je opravdu nutné nechat v praci.
Zdanliva vyhoda moznosti prace z domova pak naopak muze byt nevyhodou u administrativnich atp.
pozic, kdy prace maze az prespfili§ zasdhnout do soukromi a vést napfiklad k nekontrolovanému

narlstu pfescasovych hodin.

Hlavni zjisténi:
« Vyhody prace z domova jsou silné vniméany v kontextu snizovani absenci pfi nemoci
» Nejsou zkuSenosti s aplikaci job-share, stlaéeného pracovniho tydne

« Vyhody prace na zkraceny Uvazek pro zaméstnavatele — vysoké efektivita pracovniho nasazeni

PRACOVNIi SMLOUVY
S ohledem na typ smluv jsme se setkali s béznym vyuzivanim pracovniho poméru na dobu

neurditou, pfip. urditou, s rGznymi formami brigad (DPC, DPP), ale i s vyuZivanim agenturniho
zaméstnavani. S ohledem na moznosti sladovani osobniho a pracovniho Zivota stoji za zminku
jednak vyuzivani DPP, které ma duasledky v neodvadéni prostfedkd na nemocenské pojisténi, a
tudiz zejména pro Zeny mulze predstavovat rizikovou formu zameéstnavani (nevznika narok na
penézitou podporu v matefstvi atp.). Tato forma zaméstnavani se vSak obvykle vyuziva pouze
kratkodobé. U agenturniho zaméstnani je tfeba dbéat na dojednani podminek s vysilajici organizaci,
Ize se vSak domnivat, Ze pro tyto osoby muze byt problém poZzadavek prace v urcitém flexibilnim &i

zkrdceném rezimu.

MANAGEMENT MATERSKYCH/RODICOVSKYCH DOVOLENYCH
Toto téma se vyraznéji fesi u firem, které maji vétsi nebo alespon vyznamny pocet Zen ve véku, kdy

poskytovani sluzeb, nez ve vyrobnich firmach, coz vSak neplati zcela bez vyjimek.

U nékterych firem se setkavame s ,tradicnim*“ feSenim, tzn. navrat po tfech, pfipadné &tyfech letech,
dle pozice moznost prace na zkraceny UOvazek. To muze, ale nemusi, reflektovat potfeby
zaméstnanych, jak zminuje jedna z respondentek: Vratila jsem se po trfech letech, ale byvala bych se
vratila i dfive, ale nepodadilo se mi se zaméstnavatelem domluvit, nebylo to tam zvykem
(specialistka, automobilovy primysl). Casto zmitiované jsou vSak i pfipady, kdy se Zeny nevraci
vibec, obzvlast jednéa-li se o Spatné dopravné dostupnou spole¢nost, kde je bariérou ¢as straveny
dojizdénim. Nékterym firmam se stava, ze Zeny musi kontaktovat samy, aby vibec zjistily, co je

s nimi a zda se budou vracet, naopak v jinych firmach jsou Zeny aktivni a samy se zajimaji o



V fadé dotazovanych firem je ochota fesit situaci dfive nez po tfech letech a hledat moznosti, jak
neztratit kontakt se zkuSenou zaméstnankyni. Vychodiskem je individualni komunikace o situaci a
Lpfipominani se* ze strany firmy: Zzendm zastava firemni e-mail, dostavaji pozvanky na spolecné
akce, firemni ¢asopis. Jedna z manazerek popisuje: Ja jim vzdycky fikdm, Ze jestli chtéji byt s nami
v kontaktu, tak je dobré, aby se obcas zastavily podivat se, co je nového, co se déje... Ten navrat je
pro né prijemnéjSi (manazerka, finance). Dulezitym aspektem je nabourani stereotypu ,nebude mit
zajem*, je tfeba, aby firma aktivné vystupovala pravé v tomto smyslu a dala najevo svou otevienost.
Prikladem dobré praxe je i zminka o spole¢nosti, kdy Zzenu na rodi¢ovské dovolené vytipovali jako

vhodnou kandidatku na uvolnénou pozici a ona bez problému nastoupila na piny Gvazek.

Déle se feSi nabidka prace na ¢astecny Gvazek ¢i formou brigady, zde se muze jednat o pozice jiné
(napf. asistentské prace, preklady), ale i o pozadavek zaméstnavatele pusobit v plvodni pozici.
Zejména tam, kde je potfeba pokryt oteviraci hodiny pro klienty ve vecernich hodindch a o
vikendech, je zaméstnavani zen na zkraceny Gvazek vitano, pravé k pokryti téchto ¢asl nad ramec
bézné pracovni doby. Podle vypovédi to navic nékterym Zendm vyhovuje, mohou se pak totiz

spolehnout na péci o déti v rodiné.

U nékterych regionalné plsobicich firem nebyl zmifiovan jako zavazny problém nedostatek mist ve
Skolkach. Naopak v konkrétnim pfipadé bylo zminéno, Ze Skolka flexibilné reaguje na narust
zameéstnanych ve firmé a rozSifuje pocet mist, firma na oplatku Skolku podporuje vécnymi dary.
Samozfejmé u firem celorepublikovych, a zejména v blizkosti Prahy, se jiz objevily hlasy o
problémech v této oblasti. ReSeni ze strany firem je v3ak velmi komplikované, nejen diky sloZité
legislativé provozu vlastnich zafizeni, ale zejména neschopnosti pokryt vSechny pobocky. Objevil se

v8ak nazor stojici za dalSi avahu, Ze by bylo mozné analyzovat regiony s nejvysSi potfebnosti (a

nejvyssim zajmem o vyuziti firemni Skolky) a za vyuziti fondd EU takova zafizeni zfidit pouze zde.

Jesle pfilis tematizovany nebyly, u mladSich déti byla obvykle zmifovana péce v rodiné, vyjimecné

moznost chlvy a pfipadné alternativa, kdy jde dité do Skolky pred tfetim rokem.

SpiSe jako vyjimka nebo oteviena moznost je tematizovana podpora otcd, jak fika jeden z vedoucich
pracovnikl: ,Ale samozrejmé, kdyby ten muz chtél jit — ¢asto jsou ddvodem penize, kdy Zena
vydélava vic, tak pro¢ ne. Najdeme nékoho jiného na tu pfechodnou dobu“ (vedouci, léc¢iva). V
pfipadé nastupu na rodi¢ovskou dovolenou vSak firma legalné nema moznost otci toto rozhodnuti
znemoznit. Slozit&jSi je vSak situace, kterou popisuje jedna z diskutujicich, kdy se oba partnefi chtéli
podilet na péci spolecné a vyuzivat zkracené Uvazky, coz nebylo zejména ze strany nadfizenych
jejiho manZzela pravé vitano: ,Nam se to tedy obéma podarilo néjak nastavit, a to zpusobem, Ze to
mame po takovych Sestimésicnich periodach, kdy se stfidame, mame rdzné Gvazky, tfi dny v préci,
dva dny v praci, home-office....“ (specialistka, maloobchodni rfetézec). A jak dodava, v Ceské
mentalité se pfiliS neobjevuje nastaveni, Ze tatinek chce mit stejné vyznamnou roli jako maminka pfi
péci o malé dité. To souvisi i s vyroky dalSich respondentek, které upozornuji, Zze je potfeba brat v

potaz i rozdéleni roli v rodiné — zatimco muz mé obvykle Zenu, ktera jej podporuje, Zena musi ¢asto
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sama po praci jesté vykonavat tzv. druhou sménu. U téch, které Gspésné sladuji i pfi naro¢né

profesi, pak samoziejmé vystupuje pravé téma podpory ze strany partnera.
Hlavni zjisténi:

Objevuji se priklady dobré praxe — snaha o udrZeni kontaktu v pribéhu rodiovské dovolené,

VzDELAVANI

Nesetkali jsme se s tim, Ze by bylo poskytovano pfimo vzdélavani zaméfené na sladovani ¢i rovné
prilezitosti, pokud, tak spiSe v rdmci pravniho Skoleni. Nékolik firem zminuje Gspésné Cerpani zdroju
EU, coz umoznuje poskytovat rizné formy vzdélavani napfi¢ firmou, v€etné délnickych pozic, které
mohou byt opomijené, resp. jejichz vzdélavani je pravdépodobné Casto redukovano pouze na

povinné normy ¢i zaSkoleni na zmény ve vyrobé.

Z genderového hlediska je zajimavym, avSak ambivalentné hodnocenym, pfikladem postup jedné z
firem, kterd v ramci projektu vySkolila Zzeny bez ohledu na predchozi vzdélani pro specifickou
technickou praci v dilnach. | pfes puvodni odpor Cisté muzského kolektivu v sou¢asnosti spoluprace
velmi dobfe funguje a manaZerka vnima i zménu urcitych projevil ve smyslu vétsi sluSnosti a
ohleduplnosti pracovnich vztahd. Vidime zde velmi dobry pfiklad nabourani horizontalni segregace,
tedy ukédzku zapojeni Zen v oboru povazovaném za netradic¢ni. Nicméné jind rovina nerovnosti
pretrvava. Tyto Zeny totiz slouzi jako jakési odborné asistentky, vzdy po jedné v tymu pIné
kvalifikovanych profesiondld, a dochazi tak k udrzeni vertikalni segregace. Na dotaz, zda firma
planuje podobny projekt, je navic odpovézeno, Ze ne, protoZze Zen uz je dost, obsadily vSechny
dostupné nizsi pozice v odborném tymu a neuvazuje se o tom, jak dostat Zeny do vice

kvalifikovanych technickych pozic.

Oddéleni Zzenskych a muzskych profesi je ve vyrobnich firmach pomérné vyrazné, malokde je snaha
vytvofit vhodnéjsi podminky. SpiSe vyjimkou je situace v jedné z vyrobnich spole¢nosti, kde dle slov
manazerky usiluji o opravdu Cisty a ekologicky provoz, kde tedy neni mozné nelcast zen vysvétlit
pravé nevhodnymi podminkami. | tak zde obvykle Zeny pracuji v administrativé, Géetnictvi, lidskych
zdrojich €i logistice. Samozfejmé s ohledem na maloobchodni firmy je situace jin4, zde naopak spiSe

prevazuji Zeny a problém je opacny — jak firmu vice zatraktivnit pro muze?
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ZAVERY A DOPORUCENI

Predlozené vysledky vyzkumu poukazuji na pomérné Sirokou Skélu pfistupll zaméstnavateld k otézce
sladovani osobniho a pracovniho zivota — od Cistého zaméreni na maximalni vykon, k izolovanym snaham
sladovani podpofit, pfes sladovani jako benefit pro zeny, ke strategiim, kdy je podpora firmy sladovani
chapana v souladu s jejim celkovym obchodnim rozvojem. Slad’'ovani pak neni chipano pouze jako
nabidka ur €itych alternativnich pracovnich opat feni, ale zejména jako snaha o efektivni praci, a to

plati ze strany vedeni firem i ze strany zam éstnanych, kte i Gsp é3né slad'uji.

Pokud méa mit zavadéni principu sladovani opravdu pozitivni pfinos pro firmu, a ne pouze pro jednotlivce s
ohledem na jejich soukromy pocit spokojenosti, potom je zjevné potfeba zahrnout tato hlediska do firemni
kultury. K tomu je vSak potfeba podpory vedeni spole¢nosti, které garantuje prostor pro realizaci programda,
nezpochybriuje je a také umoznuje, pfipadné jde dokonce osobnim pfikladem. Na konkrétnich pfipadech z
vyzkumu vidime, kdy vstficnost v oblasti sladovani pro firmu znamenala pfinos v udrzeni kvalifikovanych
zaméstnankyn, které se dnes zjevné odvdécuji i velkou loajalitou. Stejné tak se objevily pfiklady toho, kdy se

firmy samy pfipravily o moznost takové spoluprace.

Ve vyzkumu byly ukdzany p Fiklady dobré praxe i neochoty, zmin énarizika. To vSe jde nap Fi¢ sektory i
regiony p Gsobnosti. Nelze konstatovat, Zze vyrobni firma mé& v oblasti podpory sladovani svazané ruce.
Naopak z téchto firem pfichazeji velmi zajimava a kreativni feSeni. Zaroven existuje velmi r{iznorodé
mnozstvi vyrobnich provozu, které nabizeji odliSné vychozi podminky. Jistou vyhodou naopak muze byt
urCité ohraniceni prace (rezim stfidani smén, nemoznost prace z domova), protoZze naopak v nékterych
administrativné-manazerskych pozicich v ostatnich segmentech trhu muze dochazet k velkému narlstu
pfes€asu (setrvavani v zaméstnani podle klientd, dodateéna prace z domova, nutnost dojizdéni na riizné
pobocky firmy atp.). Kazdy typ plsobnosti podniku, stejné tak jako jeho geograficka lokalita a dalSi
charakteristiky, vytvareji unikatni podminky, které pfinaseji svoje vyhody i svoje rizika. Zde velmi zalezi na
schopnostech managementu. Ve vyzkumu jsme se setkali s firmami, které ze svych nevyhod udélaly
prednosti, pravé tézsi vychozi pozice, napf. s ohledem na umisténi v regionu, vyrobni charakter firmy, je
vedla k aktivizaci zdroju a motivovala ke zlepSeni pracovnich podminek tak, aby se staly co nejatraktivnéjSim
zameéstnavatelem. Na tom zjevné ziska i firma, jejiz otevfenost novym napadim se pak neprojevuje pouze

izolované vaci ochoté fesit sladovani, ale i v kreativité v rozvijeni obchodnich moZnosti.

Zaroven je tfeba dbat na to, aby i muzi, ktefi pracuji na piny Gvazek, méli moznosti sladovani. Situace, kdy
muz pozada o néjakou formu zkraceného Gvazku, ¢i jinou alternativu, jsou méné obvyklé, nicméné i ti muzi,
ktefi chtéji pracovat na piny Uvazek, mohou mit svoje potfeby v oblasti rodiny €i osobniho Zivota.
Vynucovani pfes€asul, nejistota ohledné €erpani dovolenych, ¢asta prace o vikendech ¢i vecerech, to vSe
muze mit pro né negativni nasledky. Jinymi slovy, to Ze o tom tfeba muzi tolik nemluvi a ze chtéji pracovat
na plno, neznamena, Ze nemaji potfeby v oblasti sladovani a Ze by zaméstnavatelé neméli brat ohledy na

jejich psychickou pohodu.
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Doporu €eni:

dodrzovani zakoniku prace a vyuziti jim pfedlozenych moznosti pro sladovani

uréeni a dodrzovani zakladnich pravidel pro firemni praxi — co je umoznéno obecné a plati pro
vSechny, jaké existujici specifické moznosti pro konkrétni skupiny zaméstnanych a v jakych

oblastech se rozhoduje na zékladné tymového rozhodnuti, resp. dohody s nadfizenym/nadfizenou

ploSné informovani zaméstnanych i uchazeCl o zaméstnani o jejich moznostech (jaké varianty

v oblasti sladovéani pfipadaji v ivahu, jaké mohou byt vyhody a rizika)
sladovani neni izolovanym tématem, je soucasti firemni kultury

témata z oblasti sladovani je tfeba aktivné vnaset, nelze pouze reagovat na projevené potfeby

zameéstnancl a zameéstnankyn, angazujte vSak zaméstnané do diskuse o novych moznostech

sladovani neni pouze téma Zen, resp. matek, je dulezité, aby firma takto komunikovala vaéi vSem

zaméstnancim a zaméstnankynim

posileni kompetence managementu ve vedeni tymu pracujicich ve flexibilnim rezimu
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