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Uvobp

V soucasném dynamickém svété se stale Castéji setkdvame s problémem nadmérné pracovni
zatéze. Neustaly tlak na dosahovani pracovnich cili, snahy o zvySovani produktivity a rozsifeni
dostupnosti technologii, které stiraji hranice mezi pracovnim a soukromym zivotem, vytvari
prostiedi, ve kterém je Casto obtizné najit dostatek Casu na svlij osobni zivot a rodinu. Tato
situace muize mit negativni dopad na psychické zdravi zaméstnanci a jejich celkovou

spokojenost.

Osobni a spoleCensky Zzivot spolu s profesni kariérou ptedstavuji v nasem zivoté klicové
oblasti. Vénovani dostate€ného €asu rodiné, prateliim a sobé samému je nezbytné pro zachovani
dusevniho zdravi a celkové pohody. To plati zejména s ohledem na pomér Casu, ktery travime
v praci a kolik ¢asu vénujeme osobnimu zivotu. Touto problematikou se zabyva harmonizace
osobniho a pracovniho zivota. Samotné téma se stava stale relevantnéjSim, a to v kontextu

rostouciho povédomi o dilezitosti psychického zdravi a jeho vlivu na v§echny aspekty Zivota.

Cilem této diplomové prace je navrhnout vhodna doporuceni pro zlepSeni rovnovahy mezi
osobnim a pracovnim zivotem zaméstnancti v konkrétni organizaci, a to na zaklad¢ analyzy

problematiky ve spolecnosti. Prace bude ¢lenéna do péti kapitol.

Prvni kapitola prace bude zamétfena na teoretické vymezeni a souvislosti dané problematiky.
Vzhledem k tomu, ze v literatufe neexistuje jednotné piijimana definice, bude tato kapitola
obsahovat mozné definice této problematiky spolu s moznostmi méfeni trovné harmonizace
osobniho a pracovniho Zivota u jednotliveli. Dale se kapitola bude zabyvat vyznamem pro
zaméstnance a zamestnavatele, negativnimi dopady nerovnovahy a bariérami, které brani
sladéni osobniho a pracovniho Zivota. V neposledni fad¢ se kapitole bude vénovat generacnim

rozdilim v pfistupu k harmonizaci a sou¢asnému stavu v Ceské republice.

Naéstroje na podporu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota jsou v organizacich vyuzivany
k dosaZeni vyvéaZenosti mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem u zaméstnancl. Tyto
nastroje maji za cil udrzet psychické a fyzické zdravi jednotlivych zaméstnanct s ohledem na
efektivitu pracovniho prostfedi, kvalitu Zivota aspokojenost zaméstnanci. Rada
zaméstnavatelll se k této problematice stavi proaktivné a vytvaii svou politiku work-life
balance, vramci které¢ jsou jednotlivé moZnosti sladéni osobniho a pracovniho Zivota
integrovany do podnikovych pracovnich standardd. Jednotlivd opatfeni vramci péce

o zaméstnance budou popsana v druhé kapitole.
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Ve tieti kapitole bude predstavena spole¢nost Skoda Auto a.s., véetné jeji organiza¢ni struktury,
struktury zaméstnancli a podnikové kultury, kterd je v tomto ohledu dilezitym aspektem,
jelikoz se podnik zavazuje k podpoie spokojenosti zaméstnancii a jejich rovnovahy mezi
osobnim a pracovnim zivotem. Tato kapitola bude slouzit jako kontext pro analyzu soucasného
stavu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota, ktera bude provedena v navazujici ¢tvrté

kapitole.

Analyza se zam¢fi na opatieni, kterd jsou nyni ve spolecnosti zavedena, a na aktudlni stav
harmonizace technickohospodaiskych pracovniki. Mezi témito zaméstnanci bude provedeno
anonymni dotaznikové Setfeni. Tato data budou v ramci ¢tvrté kapitoly vyhodnocena pomoci
vhodnych statistickych metod, coZz umozni identifikovat souvislosti a zavislosti mezi

jednotlivymi proménnymi a odpoveédét na stanovené vyzkumné otdzky.

Na zaklad¢ poznatktl z predchozich kapitol budou v posledni, paté, kapitole navrzeny konkrétni
opatieni. Ty budou zaméfena pfedev§im na technickohospodaiské zaméstnance pro zlepSeni

harmonizace osobniho a pracovniho Zivota ve spolec¢nosti Skoda Auto a.s.
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1 HARMONIZACE OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Problematika harmonizace osobniho a pracovniho Zivota, zndma taktéz pod pojmy ,,work-life
balance* (WLB) nebo ,,rovnovdha mezi praci a osobnim/soukromym zivotem®, se stala
modernim trendem v oblasti podnikového fizeni. V pribehu 60. a 70. letech minulého stoleti
byla tato problematika ve Spojenych statech americkych zaméfena vyhradn€ na zaméstnankyné
s détmi. V nasledujicich letech se této problematice zacalo vénovat vice organizaci a postupné
byli zahrnovani 1 muzi (Kocianova, 2012). Do 90. let 20. stoleti bylo work.life balance
zaméfeno pouze na zameéstnance, kteti byli rodi¢e. WLB bylo chdpano jako harmonizace
rodinného a pracovniho zZivota. Postupné se téma harmonizace rodinného a pracovniho Zivota
stalo dil¢im tématem konceptu harmonizace osobniho a pracovniho zivota (Alameddine et al.,

2023).

Tato kapitola diplomové prace se zaméfuje na teoretické vymezeni konceptu harmonizace
osobniho a pracovniho zivota a na moznosti méfeni, na vyznam harmonizace osobniho
a pracovniho Zivota, negativni dopady na zaméstnance v disledku nevyvazenosti a na bariéry
zpisobujici tuto nevyvazenost. Nésledn¢ se tato kapitola zamétfuje na generacni rozdily

v piistupu k osobnimu a pracovnimu Zivotu a na soucasny stav harmonizace v Ceské republice.

1.1 Teoretické vymezeni harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Koncept harmonizace osobniho a pracovniho zivota se dle autorit Poulose a Sudarsan (2017)
zaméfuje na vytvofeni optimalni rovnovahy mezi tfemi aspekty Zivota, a to pracovnim,
spoleCenskym a osobnim Zivotem, pfi€emz cilem slad’ovani téchto oblasti je pfispét k lepsi
pohodé jednotlivce a snizovat riziko stresu a inavy. Kalliath a Brough (2008) definuji work-life
balance jako subjektivni vniméni toho, Ze pracovni a mimopracovniho aktivity jsou slucitelné
a podporuji osobni rist vsouladu s aktudlnimi Zivotnimi prioritami jedince. Nalezeni
rovnovahy je individualni a méni se v prubchu Zivota dané osoby, pfi¢emz je determinovano
zivotnimi podminkami, ambicemi a piedstavami o uspé$né pracovni kariéte, zivotnim stylem,

rodinnym zivotem a dal$im vzdélavanim a mimoprofesnim rozvojem (Kocianova, 2012).
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V literature avSak neexistuje jednotné piijimana definice harmonizace osobniho a pracovniho
Zivota. Autofi pfistupuji k této problematice z riznych perspektiv. Tato kapitola vymezuje tfi

piistupy k definici, viz Obrézek 1.

Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

——— jako absence konfliktt

jako rovnovaha mezi rolemi

jako spokojenost mezi rolemi

Obrazek 1 - Pristupy k definici harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Zdroj: Vlastni zpracovani

1.1.1 Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota jako absence konflikti

Ptistup harmonizace osobniho a pracovniho Zivota jako absence konfliktl vychdzi z poznatku,
Ze jedinec ve svém Zivot€ ma vice roli a z4jmu (a to z osobniho a pracovniho Zivota), které se
navzajem mohou ovliviiovat. Tyto role s sebou pfinasi specifické pozadavky, které mohou byt
navzajem neslucitelné a mohou vytvaret konflikt mezi osobnim a pracovnim zivotem (Edwards,
Rothbard, 2000). Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota je pak vnimana jako absence
konfliktlh mezi rolemi. Nasledujici text se zaméfuje na roli pracovni a rodinnou, avSak tato

teorie je aplikovatelna i na dalsi role z osobniho Zivota.

Konflikty mezi pracovnim a rodinnym Zivotem plisobi ve dvou smérech: pracovni role miize
brénit roli v rodinném Zivoté (work-family conflict) anebo naopak rodinna role miiZze zté¢Zovat
roli v pracovni oblasti (family-work conflict). Autofi Edwards a Rothbard (2000) identifikovali

tf1 typy konflikth: ¢asovy konflikt, konflikt zaloZeny na napéti a konflikt zalozeny na chovani.

Casovy konflikt nastava v ptipadé, kdy vénovani &asu, at’ uz fyzicky ¢i duevné, jedné oblasti
spotfebovava ¢as pro druhou oblast. Z tohoto ditvodu nemohou byt naplnény naroky z této
oblasti. Konflikt zaloZeny na napéti nastava tehdy, kdy nespokojenost, napéti, uzkost a tinava

z jedné oblasti komplikuji plnéni poZadavkil z druhé oblasti, coZ mimo jiné popisuje i spill over
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efekt. Konflikt zalozeny na chovani se zaméfuje na nesoulad v ocekdvanich, hodnotach nebo

norméch chovéani mezi pracovnim a rodinnym prostiedim.

Spill over a cross over efekty popisuji, jak se emoce prendsi mezi jednotlivymi oblastmi Zivota
a mezi osobami, coz piinasi komplexnéjsi pohled na dynamiku osobniho a pracovniho zivota

a jejich vzajemné ovliviiovani.

Spill over efekt v rdmci rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem vysvétluje, Ze postoje,
chovéani, emoce a dovednosti z jedné oblasti Zivota mohou bud’ pozitivné (positive spill over)
anebo negativné (negative spill over) zasahovat do druhé oblasti. Negativni pfenaSeni muze
vyvolat stres, napéti a dusevni onemocnéni. Naptiklad rodinné konflikty mohou pracovnikovi
branit v soustfedéni se na pracovni povinnosti, coz snizuje jeho produktivitu. A naopak krizové
situace v praci se mohou pienést do osobniho zivota zaméstnance. Mezi situace, kdy se pfenasi
negativni emoce z pracovni oblasti na osobni Zivot, lze zafadit: inavu a syndrom vyhoteni,
nedostatek flexibility nebo strach ze ztrdty zaméstnani a ptijmu. Pozitivni pfelévani pak miize
byt prospésné pro dusevni zdravi jednotlivcl, obohacovani mezi praci a rodinou a teoreticky

by mohlo zvysit vykonnost pracovniktl (Lee et al., 2021).

Cross over efekt predstavuje prenos emoci, hodnot a ocekavani mezi jednotlivci. Dle autort
Braun a Peus (2018) dochazi k pfenosu emoci i1 vramci pracovniho prostiedi mezi
spolupracovniky, a to jak na stejné Grovni, tak i a na rdznych hierarchickych Grovnich — mezi
nadfizenym a podiizenym. Pozitivni cross over efekt miize pfispét k vytvafeni pozitivni

pracovni atmosféry, které podporuje spolupraci.

1.1.2 Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota jako rovnovaha mezi rolemi

Autofi Greenhaus, Collins a Shaw (2003) definuji tfi slozky harmonizace osobniho
a pracovniho Zivota, a to rovnovahu Casu, zapojeni a spokojenosti. Rovnovaha ¢asu vyjadiuje
rovnomémé rozdéleni casu vénovaného pracovnim povinnostem a osobnimu Zivotu.
Rovnovéha zapojeni znamena dosaZeni stejného psychologického zapojeni v obou oblastech
arovnovaha spokojenosti se vztahuje k dosahovani stejné trovné spokojenosti s pracovni
a osobni roli. Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota vyjadfuje urcity stupeny, kdy nejde
pouze o dosazeni rovnomérného rozdélenti, ale o existenci riiznych trovni, kdy na jedné strané
je nerovnovaha pracovni role ve prospéch osobniho Zivota a na druhé strané€ je nerovnovaha
osobni role ve prospéch pracovniho Zzivota. V ptipadé, kdy jedinec sméfuje k vyrazné
nerovnovaze ve prospéch jedné role v souladu s jeho hodnotami, jedna se stale o nerovnovahu,

jelikoz tento pfistup nebere v potaz individudlni potieby a presvédcent.
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1.1.3 Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota jako spokojenost mezi rolemi

Tento ptistup se zaméfuje na dulezitost individualni spokojenosti s vice rolemi. V ramci tohoto
ptistupu definuje Clark (2000) harmonizaci osobniho a pracovniho Zzivota jako pocit
spokojenosti a efektivniho fungovani v praci a v osobnim Zzivoté¢ s minimem konfliktd roli.
Spokojenost je subjektivni pocit a vyjadiuje stupenn splnéni pozadavkii a jeho ocekavani.
Celkova spokojenost je ovlivnéna i mirou dulezitosti jednotlivych roli. Vnimani dtlezitosti roli
se u jednotlivct lisi, a to pfedev§im v pribéhu casu s riznymi zivotnimi zménami, jako
napiiklad povySeni v praci, narozeni ditéte nebo v ptipadé nemoci svych blizkych (Kalliath,

Brough, 2008).

V kontextu pracovni a Zivotni spokojenost se lze v literatuie setkat s pojmy well-being a kvalita
pracovniho zivota. Well-being lze popsat jako optimalni stav ¢loveka z biologické, psychického
a socialni hlediska, coz je spojovéano s pocitem Stésti, zdravi a schopnosti se pln¢ angazovat ve
svém zivoté (Kocianova, 2012). Kvalita pracovniho Zivota je ovlivnéna zékladnimi vnéjSimi
a vnitinimi faktory a spokojenosti s nimi. Témito faktory jsou spravedlivy systém odménovani,
vyse mzdy ¢i platu, redlné piilezitosti k povySeni, pracovni doba, seberealizace, vztahy na
pracovisti a samotny vykon prace (Armstrong, Taylor, 2015; Horvathova, Blaha, Copikové,

2016).

1.2 Méreni harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Jak jiz bylo zminéno v literatufe neexistuje Siroce pfijimana definice harmonizace osobniho
a pracovniho Zivota. Z diivodu nejednotné definice taktéZ neexistuje jednotné pfijimany ptistup

k méfeni harmonizace.

Autof1 Alameddine et al. (2023) ve své studii identifikovali osm obecnych dimenzi a ptistupi
k métfeni harmonizace. Mezi né patii jednosmérna perspektiva, ktera zkouma, jak jedna oblast
Zivota ovlivituje druhou, a obousmérnd perspektiva, ktera se zamétuje na vzajemné interakce
obou oblasti. DalSimi ptistupy jsou: konflikt mezi pracovnim a soukromym zivotem, konflikty
spolu se vzajemnym obohacovanim, spill over efekt v kontextu work-life balance. Dale autofi
uvadi vnitini a vnéj$i dimenzi harmonizace, kdy vnitini dimenze souvisi s psychologickym
jevem a vngjsi se tykd konkrétnich vnéjSich narokd a omezeni z jedné oblasti, které ovliviuji
schopnost plné ucasti v druhé oblasti a naopak. DalSim ptistupem je méteni na irovni domén,
coz poskytuje informaci o tom, jaké aspekty Zivota jsou ovlivnény pracovnimi naroky.

A poslednim je obousmérnd perspektiva se zamétrenim na konflikt roli v chovani.

17



vvvvvv

Jednim znejbéznéjSich a nejefektivnéjSich zpisobi méfeni harmonizace osobniho
a pracovniho zivota v podnikové praxi je vyuzivani prizkumi a dotaznikti. Jedna se o metodu
méieni, ktera zohlednuji emocionalni a subjektivni faktory. Dotazniky se zaméiuji na to, jak
zameéstnanci subjektivné vnimaji harmonizaci, jaké jsou jejich zkuSenosti s moznosti vyuzivat
flexibilni upravy pracovni doby a jaké jsou dopady harmonizace na jedince. Zaméstnanci
napiiklad hodnoti Groven své spokojenosti a stresu, produktivity a kvality zivota. Jednou
z nejbéznéjSich metod kvantitativniho pfistupu k méteni je sledovani Casu, coz je jeden
z dilezitych ukazateli harmonizace osobniho a pracovniho zivota, kdy organizace mohou

sledovat ¢asové vykazy prace svych zaméstnancu. (Testlify, b.r.)

1.3 Vyznam harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Persondlni prace prosla v priibéhu poslednich lez vyraznymi zménami, které reaguji na vlivy
globalizace a vyvoj pracovniho trhu. Méni se jak pozadavky a oc¢ekdvani pracovni sily, tak
i pracovni nabidka. Pracovni trh se trvale nachazi ve stavu, kde pievazuje nabidka nad
poptéavkou, coz prispiva k tlaku na organizace, aby vice vyuzivaly nové formy organizace prace,
které jsou zalozeny na motivaci k praci, na osobni odpovédnosti, vétsi flexibilité a na jejich
schopnosti a ochoté¢ ucit se (Dvofdkova, 2012). V ramci této transformace piedstavuje
harmonizace osobniho a pracovniho zivota jeden z pfistupt, ktery podporuje flexibilitu

zaméstnancu a jejich motivaci.

Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota piinasi s sebou fadu vyhod nejen pro zaméstnance,
ale 1 pro zaméstnavatele. Mezi hlavni vyhody, které plynou pro zaméstnance, jsou dle

Kasparové a Kunze (2013) nasledujici:

e lepsi pracovni podminky,
e sniZzovani jejich stresu,
e zvySovani pracovni spokojenosti,

e zvySovani kvality jejich osobniho Zivota.

Autofi Kasparova a Kunz (2013) dale vyzdvihuji hlavni vyhody pro podniky, které podporuji
harmonizaci osobniho a pracovni Zivota svych zaméstnanct. Sem napiiklad zatazuji zvySujici
se diivéru zaméstnancii ve svého zaméstnavatele a jejich ochotu podavat kvalitn€jsi pracovni
vykon. S loajalitou souvisi 1 udrzeni si kvalitnich zaméstnanct a sniZeni jejich fluktuace, a tim
tedy 1 snizeni ndkladli na ndbor novych zaméstnanci a jejich zaskolovani. Diky vyuzivani
pfistupi harmonizace osobniho a pracovniho Zivota a jeji prezentaci vefejnosti ziskava

zaméstnavatel lepsi pozici na trhu prace a Sir§i moZnost pii vybéru novych zaméstnanci.
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1.3.1 Nevyvazenost osobniho a pracovniho Zivota

Konflikt mezi pracovnim a osobnim zivotem muze mit zna¢ny dopad na zdravi zaméstnanci.
To souvisi s riznymi zdravotnimi problémy, jako Spatnd fyzické kondice a $patné hodnoceni
svého vlastniho zdravi. Zaméstnanci, kteti zazivaji konflikt mezi praci a osobnim zivotem, trpi
Casto dusevni nepohodou a psychickym stresem, to mize negativné ovlivnit jejich celkovou
kvalitu zivota a spokojenost (Mensah, Adjei, 2020). Tyto dopady se negativné projevuji i na
stran¢ zaméstnavatele prostfednictvim vzriistajici absence a nemocnosti zaméstnancl, coZ
muze pro zaméstnavatele predstavovat organizacni problém. Nespokojenost snizuje loajalitu
zaméstnance vici spolecnosti. Tito zaméstnanci mohou zacit hledat nové zaméstnani, kde
budou mit pocit vétsi podpory a flexibility. Dochézi tak ke zméndm v pracovni atmosféte

a k nartstu fluktuace zaméstnanci (Weissang, 2023).

Dopady téchto konfliktii jsou individudlni, nckteré studie naznacuji, ze se mohou liSit
v jednotlivych statech s ohledem na jejich socidlni politiku. Dale tyto studie uvadi, ze zeny
zazivaji vétsi dopady nevyvazenosti osobniho a pracovniho zivota. To miize byt spojeno se
spoleCenskymi o¢ekavanimi tykajicich se roli zen a muzi. Socidlni politiky statli maji vliv na
to, jak intenzivné€ se konflikt roli projevuje. Socidlni politika zahrnuje pracovni legislativu
arozsah dostupnosti socidlni podpory, pfedev§im té, kterd se tyka péce o dité a matetské

arodicovské dovolené. (Mensah, Adjei, 2020)

1.3.2 Bariéry harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Bariéry mohou ovliviiovat schopnost jedince skloubit pracovni naroky s osobnim zivotem. Ty
mohou byt, jak na stran€ zamé&stnance, tak 1 na strané¢ zaméstnavatele a statu, kde se jedna
o legislativu. Dal§imi bariérami mohou byt ty, které vznikaji na stran¢ $ir$i spolecnosti, jako

jsou kulturni normy a socialni ocekavani. (Gillernova, Kezba, Rymes, 2011)

Jednou z bariér na strané¢ zaméstnavatele mize byt nevhodnid podnikova kultura, kterd je
orientovana pouze na vykon a dobré vysledky, a kde kariérni postup je spojen s dlouhou
pracovni dobou, ¢astymi pies€asy a sluZzebnimi cestami. Tyto aspekty mohou od zaméstnancii
vyzadovat upfednostnéni prace pred jejich rodinnym Zivotem a jinymi osobnimi potfebami.
Problémem muiZe byt i nedostatek informaci o moznostech opatieni, které zaméstnavatel nabizi.
To mtize byt jednim z diivodu, pro¢ zaméstnanci o upravu pracovni doby nezadaji. Jinym
divodem muZe byt i jejich strach, Ze jim nebude umoznén kariérni postup v pfipadé vyuZzivani

flexibilnich forem zaméstnani.
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Moznosti dalSich dni volna a dovolené nad ramec legislativni Gipravy a dalsi flexibilni Gpravy
zamgéstnavatelé tato opatfeni nezavadi. Mnozi zaméstnavatelé povazuji za nejveétsi bariéru pri
implementaci opatieni finan¢ni naklady, a to zejména u opatieni, kterd jsou zaméeiena na péci

o déti. (Gillernova, Kezba, Rymes, 2011)

1.4 Vliv generacnich rozdili na harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota

Kazda generace formuje své postoje a ocekavani viici pracovnimu prostiedi na zéklad¢ svych
zkuSenosti. Baby boomers, generace X, milenidlové a generace Z pfistupuji k zaméestnani
specifickym pohledem, a to vyzaduje od zaméstnavatell ptizptisobovat své procesy pii naboru
zaméstnancl, stanovovani pracovni doby, podporovani rovnovahy pracovniho a osobniho

zivota a celkové spokojenosti zaméstnancti v souladu s jejich postoji a ocekdvanimi.

Tato kapitola vymezuje obecné tendence jednotlivych generaci v ramci pracovniho prostredi
a harmonizace osobniho a pracovniho Zivota. Je nutné zminit, Ze charakteristické rysy
a pristupy jednotlivych generaci nelze jednoznaéné aplikovat na vSechny jedince pattici do
dané generace. I ptes spolecné znaky existuji v ramci kazdé generace individuélni rozdily, které

jsou zpusobeny osobnimi Zivotnimi okolnostmi.

1.4.1 Generace baby boomers, X, Y, Z

Generace je skupina osob, které byly narozeny ve stejném ¢asovém obdobi a jejichz formovani
bylo ovlivnéno stejnymi vnéjSimi faktory, jako jsou predevsim historické, socioekonomické,
technologické a kulturni udélosti (Jandourek, 2012). Vymezeni konkrétnich hranic mezi
jednotlivymi generacemi neni pevné stanoveno, a to z divodu, ze autoii mohou casto klast

diiraz na rizné udalosti, které¢ formuji danou generaci.

Autofi Schwartz, Hole, Zhang (2010) uvadi, ze hranice pro definici generace baby boomers
(nebo také povalecnou generaci) jsou obecné aplikovatelné v oblastech Severni Ameriky,
Evropy, Japonska a byvalych britskych kolonii, které byly vyrazné ovlivnény druhou svétovou
valkou. Konec tohoto konfliktu se stava urcujici hranici pro povale¢nou generaci, kterd zahrnuje
jedince narozené v obdobi od roku 1946 do roku 1964. Baby boomers byli v Ceské republice
formovani komunistickym a post komunistickym obdobim. Timto obdobim a revoluci v roce
1989 byla formovana i generace X, v Ceské republice jsou také nazyvani jako ,,Husakovy déti*.
Jeji zastupci byli narozeni mezi lety 1965 az 1982. V disledku propopulacéni statni politiky je
tato generace nejpocetnéjsi skupinou v Ceské republice (Stragilova, 2014). Generace Y jiz byla

ovlivitovana demokratickym prostfedim, jsou to osoby, které¢ se narodili v letech mezi 1983 az

20



2000. Jde o prvni generaci, ktera postupné vyrustala s vyvojem novych technologii (Schwartz,
Hole, Zhang, 2010). Nasledujici generace Z se prolind s generaci Y a zahrnuje lidi narozené
mezi lety 1995 az 2014. Jeji nejstarSi zastupci nyni vstupuji do pracovniho prostiedi. Tato
generace byla ovlivnéna globalnim nastupem digitalnich technologii, socialnich siti a rychle

ménicim se prostiedim (Cesko v datech, 2018).

1.4.2 Pristupy k harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota

Generace baby boomers casto oddélovala pracovni a osobni zivot jasngji ve srovnani
s mladSimi generacemi. Je pro n¢ typicka dlouhodoba loajalita k jedné organizaci — tato
generace je motivovana stabilnim pracovnim prostiedim a svoji praci vnimaji jako soucast své
identity. Baby boomers nemaji tak vysoka ocekdvéani v rdmci work-life balance, jsou vice
orientovani na financni odménu a pracovni status (Janeska Iliev, 2018). V soucasné dobé
zastupci této generace dosahuji véku, ve kterém jiz mnoho znich opustilo pracovni trh

a v nasledujicich letech se cela generace dostane do diichodového véku.

Generace X vyrlstala v obdobi, ve které nezaméstnanost témét neexistovala, coz v dospélosti
ovlivnilo jejich ndhled na praci a zivot. Vzhledem k jejich vysokému poctu jsou zvykli na
konkurenci a maji schopnost prosadit se v pracovnim prostiedi (Strasilova, 2014). Jejich pohled
na work-life balance byl pozitivné ovlivnén ptistupem jejich rodich (generaci baby boomers),
ktefi vénovali vyznamnou ¢ast svého Zivota pracovnim povinnostem. Sami se snazi rozlozit
svoji praci tak, aby méli potfebny €as pro osobni Zivot. Taktéz jsou prvni generaci, pro kterou
neni béZné setrvat cely pracovni Zivot v jednom zaméstnani (Gigalova, Nandkova, 2019). Tato
generace je v pracovnim prostfedi zaméfena na finanéni odménovani a na moznosti kariérniho

rustu (Schwartz, Hole, Zhang, 2010).

Generace Y se také jinak nazyva milenidlové, a to podle toho, Ze se vétSina z nich zapojila do
pracovniho procesu jiz v novém miléniu. Zastupci generace Y kladou vétsi diiraz na rovnovahu
mezi osobnim a pracovnim Zivotem — odmitaji pracovat na Ukor svého osobniho Zivota.
Zalozeni rodiny ale odkladaji na pozdgji (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016). Finanéni
odménovani pro né neni jedinym dualezitym faktorem pii vybéru zaméstnani, od svych
zaméstnavatelll vyZaduji flexibilitu a kariérni riist. Milenialové jsou ambicidzni a jsou ochotni
investovat své usili do svého prace s cilem dosdhnout kariérniho postupu. V ptipadé¢, ze citi, ze
nemohou dosahnout svych cilil v blizké budoucnosti a Ze nejsou dostate¢né uznéani za svoji

préci, jsou ochotni dané zamé&stnani opustit (Gigalova, Nanakova, 2019).
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V soucasné dob¢ je generace Z nejmladsi generaci na trhu prace. Tato generace se lisi od
ptedchozich tim, ze klade vétsi diraz na své psychické zdravi. Vyznacuji se otevienosti
v komunikaci ohledné¢ dusevni pohody a aktivnim piistupem v této oblasti. Oproti Castym
zménam zamestnani preferuji spiSe promény pracovnich roli, a to jak prostfednictvim
kariérniho rustu, tak i1 skrze zmény pracovni ndplné, jelikoz tato generace preferuje
mnohostrannost. Sviij pracovni zivot vnimaji jako soucast svého zivotniho stylu, zde oCekavaji
flexibilitu a moZznost pfizplisobeni pracovniho rezimu svym potiebam. (Kirk-Haugstrup,

Siegrist, 2023; Vapenkova, 2019)

Pravidelny mezinarodni prizkum (Deloitte, 2023) mezi milenidly a generaci Z poskytuje
poznatky o jejich prioritdch v oblasti pracovniho zivota. Dllezitym tématem je pozadavek na
vetsi flexibilitu, jak v Case, tak 1 v misté prace, a na dosazeni lep$i rovnovahy mezi praci
a osobnim zivotem. Stres a syndrom vyhoteni jsou vyznamnymi problémy, se kterymi se
potykaji. Témét polovina generace Z a 39 % milenidld uvadi, ze pocituji neustale nebo vétSinu
¢asu stres, pricemz tuto situaci ovliviiuji zejména obavy o finance a blaho jejich pratel a rodiny,

enviromentalni izkost a vysoka pracovni zatéz.

1.5 Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota v Ceské republice

Tato kapitola se zaméfuje na situaci v Ceské republice, konkrétné na legislativni upravu
a soucasny stav harmonizace osobniho a pracovniho Zivota. Prvni ¢ast této kapitoly obsahuje
popis souCasnych pravnich dokumentl, které podporuji rovnovdhu mezi pracovnimi
povinnostmi a individudlnimi potfebami pracovnikli mimo pracovni dobu. Druha ¢ast se

zamétuje na soucasny stav v Ceskeé republice a jak jsou tyto pravni Gpravy v praxi vyuzivany.
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1.5.1 Pravni uprava
Legislativni opatieni poskytuji jednotliveim urcitou uroven pravni ochrany a podpory pii snaze
skloubit naroky z pracovniho a osobniho prostfedi. Zakladni ptehled této legislativy je zobrazen

na nasledujicim obrazku (Obrazek 2).

Ceska uprava Evropska uprava

Zakonik price Smérnice o rovnovize mezi

pracovnim a soukromym
Zivotem

Zakon o nemocenském pojisténi

Zakon o pojistném na socilni
zabezpeteni a prispévku na
statni politiku zaméstnanost

Obrazek 2 - Ptehled Ceské a evropské pravni pravy

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ceské legislativé je tato problematika upravena predevsim v zakoniku prace, ktery upravuje
flexibilni formy vykonu préce, stanovuje v jakych pfipadech ma zaméstnanec pravo na volno
aupravuje pracovni podminky spojené srodiCovstvim a spéfi o jiné osoby. Ziakon
o nemocenském pojiSténi upravuje nemocenské pojiSténi pro piipad docasné pracovni
neschopnosti, nafizené karantény, t€hotenstvi a matefstvi, péce otce o dit¢ po jeho narozeni
a péce o jinou osobu. Zakon o pojistném na socialni zabezpeceni a ptispévku na statni politiku

zamestnanosti stanovuje v jakych ptipadech maji zaméstnanci narok na socialni zabezpeceni.

Na mezinarodni trovni jsou podstatné imluvy a doporuceni Mezinarodni organizace prace,

ktera Ceska republika ratifikovala. Do &eské legislativy se dale promita evropské pravo.

Smérnice Evropského parlamentu a Rady o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem
rodi¢li a pecujicich osob a o zruSeni smérnice rady 2010/18/EU (2019) je vysledkem Ttsili
Evropské unie posilit socidlni rozmér v ¢lenskych statech. Pecujici osobou se rozumi
pracovnik, ktery poskytuje osobni péci nebo pomoc rodinnému piisluSnikovi nebo osobé¢ zijici
s timto pracovnikem, ktefi potfebuji tuto péci z vymezeného divodu. Cilem je zajistit rovny
ptistup na trhu prace, spravedlivé pracovni podminky a prosazovat rovnovahu mezi pracovnimi
povinnostmi a soukromym Zivotem. Tato smérnice stanovuje prava, kterd se tykaji otcovské
a rodicovské dovolené, pecovatelské dovolené a pruzného uspoiadani prace. Clenské staty

musely béhem roku 2022 ptijat pravni a spravni predpisy pro dosazeni souladu s touto smeérnici.
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Dle smérnice maji otcové, popiipade druhy rodi¢, pravo na otcovskou dovolenou v délce deseti
pracovnich dni. V ¢eské pravnim tadu byl tento néarok jiz zakotven od roku 2018, a to v délce
po sob¢ jdoucich sedmi kalenddinich dnt. V roce 2022 doslo k jeho prodlouzeni na

14 kalendainich dni. (Klein, 2022)

Kazdému zrodi¢i ma byt umoznéno cCerpat rodicovskou dovolenou v délce nejméné Ctyt
mésicl, zc¢ehoz jsou dva meésice placené a mezi rodi¢i nepfenositelné. V souvislosti
s rodicovskou dovolenou musi zaméstnanec dostate¢né v€as ozndmit svému zaméstnavateli
svilj zamér vyuzit této moznosti, tato povinnost jiz byla implementovana do novely zakoniku
prace. Dovolena v souvislosti s t&hotenstvim a rodi¢ovstvim je v Ceské republice v porovnani
s jinymi zemémi dlouhd a pfesahuje pozadovanou délku, kterou stanovuje evropska smérnice
(Klein, 2022). Dle ¢eské legislativy (Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik préce, ve znéni pozdéjsich
predpisti) ma zaméstnankyné pravo na matefskou dovolenou v délce 28 tydnt, v ptipadé
t¢hotenstvi s vice détmi 37 tydnii. Zaméstnanec a zaméstnankyné maji moznost po narozeni
ditéte, respektive po skonceni mateiské a otcovské dovolené, nastoupit na rodicovskou
dovolenou. Jeji rozsah si mohou stanovit dle svych potieb, avSak délka rodicovské dovolené je

omezena do doby, kdy dité dosdhne véku 3 let.

Dle smérnice maji zaméstnanci pravo na pecovatelskou dovolenou v délce péti dni za rok
a pravo na pracovni volno z divodu vyS$si moci v disledku naléhavych rodinnych divoda
v piipadech nemoci nebo urazu. Ceska pravni Uprava umozituje zaméstnancim Gerpat az
9 pracovnich dni za rok, u samozivitell je tato doba prodlouZena na 16 dni. Taktéz je mozné
zazadat o dlouhodobé osetfovné, které lze Cerpat az 90 dnli. Zaméstnavatel je povinen

poskytnout zaméstnanci pracovni volno z divodu dulezitych osobnich piekazek. (Klein, 2022)

Smérnice Evropského parlamentu a Rady o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem
rodici a pecujicich osob (2019) dale stanovuje narok pecujicich osob a zaméstnanct pecujicich
o déti do osmi let Zadat o pruzné usporadani prace. V piipadé, Ze zamé&stnavatel této zadosti
nevyhovi, je povinen zamitnuti odivodnit. Ceska legislativa umoziiuje o toto Zzadat
1 zamé&stnancim, ktefi pe€uji o dit¢ do véku 15 let. V ramci transpozice této smérnice do

¢eského prava byla upravena prace na dalku (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

1.5.2 Soucasny stav

Trh prace v Ceské republice je stile v mnoha ohledech pramyslovym trhem s tradi¢nimi

pracovnimi vztahy, které jsou charakteristické dlouhymi a proménlivymi pracovnimi dobami,
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jako je smeénnd prace a prace v noci (Haskova, Kyzlinkova, 2016). To mlze mit negativni vliv

na rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem.

Zaméstnanci v Ceské republice praimérné odpracuji vice hodin tydné neZ je primér v Evropské
unii. Zejména muzi, ktefi maji déti ve véku do 7 let, patii do jedné ze skupin zaméstnanct, kteti
odpracuji nejvice hodiny v ramci své pracovni doby v hlavnim zaméstnani. Jednim z opatfeni
ke zvyseni flexibility je moZnost pruzné pracovni doby, aviak vétsina zaméstnanct v Ceské

republice ma pevné stanoveny zacatek a konec pracovni doby (Haskova, Kyzlinkova, 2016).

Prace na casteCny uvazek neni taktéz piiliS rozSifena, zaméstnavatelé nabizeji tuto formu
uvazku predevSim lidem se zdravotnim postizenim, matkdm s malymi détmi a starS$im
zaméstnanciim. Autorky Haskova a Kyzlinkova (2016) déle uvadi, ze nejvétsi zajem o zkraceny
uvazek je u zen v obdobi péce o dité predskolniho veéku. Usuzuji ale, ze zeny s détmi do 7 let,
které pracuji na ¢astecny tivazek po rodicovské dovolené maji mensi Sanci na kariérni postup

nez ty, které se vraci na plny uvazek.

Samotna matei'skd a rodiCovska dovolena je pro zaméstnance velkou proménnou v jejich
pracovni kariéfe (Homfray, Skalkovd, Cmolikova Cozlova, 2022). Nejb&zn&jsim
praktikovanym modelem v Ceské republice v souvislosti s rodi¢ovstvim je, Ze na rodiovskou
dovolenou nastupuji Zeny na dobu 3 let. Toto rozhodnuti je ovlivnéno piedevs§im spolecenskymi
zvyklostmi, ekonomickymi diivody, legislativou a nedostupnosti zafizeni poskytujici péci
onejmladsi déti. Zeny s vy$§im vzdélanim zistavaji s détmi kratsi dobu, jelikoz kvili

rodicovské dovolené ztraci nejvice pracovnich ptileZitosti (Haskova, Kyzlinkova, 2016).

Pandemie urychlila rozvoj a adaptaci zaméstnanct na praci z domova. Dle Znaleckého ustavu
bezpecnosti a ochrany zdravi (Skiehot et al., 2021) vykonavalo praci z domova az do zacatku
roku 2020 pouze 4 % Cechi. Jiz na zaatku biezna 2021 az 90 % podnikii v Ceské republice
umoznovalo svym zaméstnancim moznost vykonavat praci z domova, a to pravé v reakci na
vydana vladni opatfeni a ve snaze omezit socidlni kontakt mezi svymi zaméstnanci a tim

minimalizovat §ifeni viru.
1.6 Dilci shrnuti

Koncept harmonizace osobniho a pracovniho Zivota se zaméfuje na dosaZeni optimalni
rovnovahy mezi témito oblastmi. I pfestoze se jedna o aktudlni téma, neexistuje jednotné

pfijimana definice a zplisob méfeni. Vnimani harmonizace osobniho a pracovniho Zivota je
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subjektivni, lisi se v zavislosti na individualnich preferencich a Zivotnich etapach. I ptes tuto

subjektivitu lze pozorovat jisté spolecné rysy v jednotlivych generacich.

Dosazeni harmonizace piindsi fadu benefitl jak pro zaméstnance, tak pro zameéstnavatele.
Naopak nevyvazenost ma u jednotlivcll negativni dopady na zdravi, psychiku a celkovou
kvalitu zivota. Kapitola se dale zabyva bariérami, které tuto nerovnovahu zpiisobuji, patii mezi
n¢ strach zkariérniho neuspéchu, nevhodnd podnikova kultura, nedostatek flexibility,

legislativa a socialni ocekavani.

V Ceské republice existuji legislativni nastroje, které ovliviiuji moznosti harmonizace. Kapitola
shrnuje legislativni ipravu tykajici se harmonizace a jak jsou tyto moznosti v Ceské republice

vyuzivany.
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2 HARMONIZACE OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA V KONTEXTU

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vytvafeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem je individudlni zalezitosti kazdého
jednotlivce, zaméstnavatel miize pouze vytvaret podporujici podminky, které napomohou
zaméstnanci dosahnout jeho optima. Iniciativy, které jsou zaméfené na podporu work-life

balance, se stavaji soucasti moderniho piistupu fizeni lidskych zdrojt. (Dvotakova, 2012).

Rizeni lidskych zdrojii se vénuje viem aspektiim spojenych se zaméstnavanim a fizenim lidi
v organizaci. To v sobé zahrnuje ¢innosti, které se tykaji strategického tizeni lidskych zdroji,
fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpeCovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu, odménovani
zaméstnanci, vzdélavani a rozvoje, zaméestnaneckych a pracovnich vztahti, péce o zaméstnance
a poskytovani sluzeb zaméstnanciim (Armstrong, Taylor, 2015). Podstatou tohoto pfistupu je
blizk4d spoluprace persondlniho tutvaru s liniovymi manaZery, ktefi jsou se zaméstnanci
v kazdodennim kontaktu. Personalni Gitvar musi reagovat na zmény vnéjsiho prostiedi, zejména
na aktudlni situaci a trendy na trhu prace. K jejich praci také ptibyvaji specifické ¢innosti fizeni
straSich nebo naopak mladSich zaméstnancii, management diverzity a persondlni fizeni

v multikulturnim prostiedi (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

Tato kapitola se blize zaméfuje na proces péce o zaméstnance a na jednotlivé iniciativy, které

vytvaii podporujici prostredi.

2.1 Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota jako souc¢ast odménovani

Nastroje work-life balance neslouzi pouze jako prostfedek podpory harmonizace osobniho
a pracovniho Zivota, ale taktéz souvisi s motivaci a odméiovanim zaméstnanci. Odmeénovani
je jednou z oblasti personalniho fizeni v organizaci, které je realizovano ve formé hmotné nebo
nepenézni odmeény, jakoZto kompenzace za vykonanou praci. Odmeénovani motivuje
zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu a také aktivné pfispiva k jejich celkové

spokojenosti (Kocianova, 2012).

Hmotné odmény v sob¢ zahrnuji penézni odmeény a zaméstnanecké vyhody. Penézni odmény
prispivaji k finan¢ni stabilit¢ zaméestnanct. Lze je rozd¢€lit na zakladni a doplikové. Zakladni
penézni odmény piedstavuji mzdu a plat. Doplitkkové penézni odmeény jsou poskytovany
k zdkladni odméné s odhledem na vykon, schopnosti, ptinosy ¢i dovednosti jednotlivce anebo

délku zaméstnani (Armstrong, Taylor, 2015). Zaméstnanecké vyhody se zaméfuji na
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individudlni potieby zaméstnanci, jsou obvykle poskytovany bez vazby k vykonnosti a jejich
cilem je wuspokojovat osobni potieby pracovnikii a posilovat jejich oddanost viici
organizaci (Kocianova, 2012). Nehmotné slozky odménovani zahrnuji napiiklad uznani za
odvedenou praci a dosazené uspéchy, piilezitosti k rozvoji schopnosti a dalsi vzdélavani,
moznost kariérniho ristu nebo vytvoteni takového pracovniho prostiedi, které zlepsuje kvalitu
pracovniho zivota a umoznuje dosahovat potfebné rovnovahy mezi osobnim a pracovnim
zivotem (Armstrong, Taylor, 2015). Obrazek 3 zobrazuje mozné celkové odmény.

Hmotné odmény
A

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody

+ zakladni * piispévky na penzijni pojisténi
* mzda * zdravotni pece
* plat + prodlouzena dovolena

* doplikove

* odmeéna dle zasluh
* penézni bonusy
* podily na zisku

» akcie

Vzdélivani a rozvoj Pracovni prostredi

* vzdélavani a vycvik + zakladni hodnoty organizace

* osobni rozvoj na pracovisti » styl vedeni

* fizeni pracovniho vykonu * vytvafeni pracovnich mist

* rozvoj kariéery (smysluplna prace, odpovédnost,
autonomie, vyuzivani a rozvijeni
schopnosti)

* uznani, pochvala

» kvalita pracovniho Zivota

* rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

* fizeni talentd

A\

Nehmotné odmeény

Obrazek 3 - Hmotné a nehmotné odmény
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kocianové (2012)
2.2 Péce 0o zaméstnance

Podnikova kultura odraZi hodnoty, normy, pfesvédceni, postoje a predpoklady, které¢ formuji
chovani zaméstnancli a vytvaii specifické pracovni prostfedi (Armstrong, Taylor, 2015).

Jednou ze slozek podnikové kultury je i pé€e o zaméstnance, jejiz icelem je vytvaieni takovych
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pracovnich podminek, které ovlivni zaméstnance v pracovnim procesu. Péce o zaméstnance
neni pouze zékonnou povinnosti, ale zahrnuje rovnéz dobrovolné aktivity, které zaméestnavatelé
implementuji v ramci svych systému benefiti. Tyto aktivity cili na snizeni fluktuace
zaméstnancl, zvySeni konkurenceschopnosti organizace na trhu prace a zvyseni spokojenosti

a angazovanosti pracovnikii (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

PéCe o zaméstnance mutize byt brana jako urcitd forma odménovani. Toto vnimani je ale
subjektivni a zavisi na individualnich preferencich zaméstnance. PéCe o zaméstnance zahrnuje

nékolik oblasti, a to:

e upravu pracovni doby a pracovniho rezimu,

e vhodné pracovni prostiedi,

e bezpecnost prace a ochranu zdravi,

e persondlni rozvoj pracovnik,

e sluzby poskytované zaméstnanciim a jeho rodindm,

e péci o zivotni prostiedi (Koubek, 2015).

Povinna péce o zaméstnance vychazi predevsim ze zadkoniku prace, ktery stanovuje povinnost
zaméstnavatell vytvaret pracovni podminky, které umozni zaméstnancim bezpecné vykonavat
svoji praci (Zakon ¢. 262/2006 Sb.). V piipadé dobrovolné péce se jednd o zaméstnanecké
vyhody, které jsou soucasti odménovani a jsou obvykle uvedeny v kolektivni smlouvé. Mimo
finan¢nich odmén, pfispévkl na penzijni pojiSténi, vzdélavacich kurzi a poukdzek na jidlo
a volny cas lze do této oblasti zatadit 1 dal$i aktivity zaméstnavatele, jejichz finan¢ni hodnotu
nelze jednoznacné urcit. Autofi (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021) uvadi ptiklady téchto

aktivit:

e prosazovani etickych postupt,
e podpora oteviené¢ komunikace,

e budovani otevien¢ho pracovniho prostiredi.
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Tato kapitola dale vymezuje iniciativy, které mohou organizace v ramci péce o zaméstnance
implementovat za ucelem posileni harmonizace osobniho a pracovniho zivota svych
zaméstnancl. Piehled je zobrazen na nasledujicim obrazku (Obréazek 4). Jednotlivé flexibilni
formy zaméstnani, které upravuji pracovni dobu a pracovni rezimy jsou vymezeny v nasledujici

samostatné subkapitole.

Péce o zaméstnance v oblasti harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Management mateiskych a rodi¢ovskych dovolenych
Opatreni zamérend na péci o déti a blizké
Dovolend a jiné dny volna

Vzdélavaci programy, stress management
a psychologické poradenstvi

Flexibilni pracovné pravni formy zaméstnani

Obrazek 4 - Péce o zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.2.1 Management materskych a rodi¢ovskych dovolenych

Management matetskych a rodi€ovskych dovolenych se zamétuje na jednotlivé faze této zivotni
situace a na vytvofeni vhodnych procesti, které mohou byt flexibiln€ aplikovany dle potieby.
Jejich cilem je minimalizovat mozné ztraty investic do pracovnikii a eliminovat negativni
dopady na zaméstnankyné ¢i zaméstnance, které jsou spojeny s matetfskou a rodiCovskou
dovolenou. Autorky Homfray, Skalkova, Cmolikova Cozlova (2022) uvadi tii faze tohoto

procesu, a to:

e piiprava a plynuly odchod na matefskou ¢i rodi€ovskou dovolenou,
e kontakt s rodi¢em v priibéhu matetské a rodicovské dovolené,

e navrat po matefské a rodicovské dovolené a dalsi kariérni rozvoj.
Piiprava a plynuly odchod

Prvni fazi je odchod na matetskou dovolenou a rodi¢ovskou dovolenou, v ramci které by mél
zaméstnavatel vytvofit prostfedi divery a nediskriminace, kde nebudou mit zaméstnankyné

obavy zoznameni tc¢hotenstvi. Zde je dilezit¢ zminit, Zze zaméstnavatel nesmi po
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zaméstnancich vyzadovat informace o planovaném ¢i nastalém téhotenstvi anebo timyslu
0 odchodu na rodi¢ovskou dovolenou. Vyjimkou je pouze situace, kdy je zaméstnankyné
vystavena rizikovym faktorim nebo vykonava praci, kterou by nemeéla vykonavat t€hotna zena.
Ze zakona taktéz vyplyva, ze zaméstnavatel ma povinnost vyhovét t¢hotné zaméstnankyni,
pokud poda zadost o pfevedeni na denni préci, o tpravu pracovni doby nebo o kratsi pracovni
dobu. V této fazi zaméstnavatel dale zajistuje zastup a aktivné fesi fadu dalSich zalezitosti. To
zahrnuje pomoc s podanim Zadosti o Cerpani penczité pomoci v matefstvi a informovani
o dalSich narocich a rodiCovskych benefitech, které podnik nabizi. Dilezité je zvazit i dalsi
formy spoluprace a moznosti zaméstnankyné ¢i zaméstnance pracovat béhem rodicovské
dovolené. Tato faze pfed samotnym odchodem je dilezita, jelikoz ptispivd k GspéSnému
navratu zameéstnance z matefské a rodiCovské dovolené. (Homfray, Skalkova, Cmolikova

Cozlova, 2022)
Kontakt s rodi¢em v prubéhu mateiské a rodicovské dovolené

Druhou fazi je udrzeni si kontaktu se zaméstnankyni ¢i zaméstnancem v pribéhu dovolené.
V ramci této faze mize byt implementovan program pro rodice, ktery jim umozni udrzovat
kontakt s kolegy a zaméstnavatelem. Tento program muze zahrnovat rtizné komunikaéni
platformy, jako jsou skupiny na socidlnich siti nebo interni webové stranky. Zajimavé také
mohou byt pravidelna sdéleni o zménéch ve spole¢nosti, o aktudlnim déni a volnocasovych akei
potadanych spolecnosti. Kromé& toho se mlze program vénovat i informacim o zménach
voboru a dalSimu vzdélavani, to muze zahrnovat moznost ucastnit se Skolenich
a e-learningovych kurzl tak, aby tito zaméstnanci zustali v propojeni s pracovnim prostiedi

a mohli se dale profesné rozvijet. (Homfray, Skalkova, Cmolikova Cozlova, 2022)
Navrat po materské a rodi¢ovské dovolené

Zaverecnym krokem je opétovny navrat do pracovniho procesu. Pfed samotnym navratem by
bylo vhodné, aby si zaméstnavatel domluvil schlizku se zaméstnancem a zde ses domluvili na
moznostech vykonu prace a odménovani po rodicovské dovolené. Po wurcité dobé po
zapracovani by mél opét probéhnout rozhovor o tom, jak prob&éhnul proces névratu, jak
zamestnanec zvlada pracovni povinnosti a slad’ovani pracovniho a osobniho zivota. (Homfray,

Skalkova, Cmolikova Cozlova, 2022)

2.2.2 Opatieni zamérena na péci o déti a o blizkeé
S konceptem harmonizace osobniho a pracovniho Zivota je spojen termin ,,family-friendly

policy®, ktery se dle Kocianové (2012) zamétuje na vytvoreni takového pracovniho prostredi,
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které umoziuje zaméstnanciim efektivné pracovat a zdroven poskytuje zaméstnanctim dostatek

flexibility a podpory pfi péci o své blizké.

Family-friendly policy muze zahrnovat rtzné opatfeni, napiiklad moznost flexibilnich
pracovnich podminek jako jsou zkracené pracovni uvazky véetné sdileného pracovniho mista
nebo moznost prace z domova. Ty mohou umoznit obéma rodic¢im aktivné se podilet na péci
o dit¢ nebo zaméstnanctim peCovat o své blizké s dalSimi potfebami. Zaméstnavatel mtize
implementovat konkrétni iniciativy, jako je ziizeni détské skupiny (firemni Skolky), letnich
tabori (pobytové ¢i piiméstské), nebo odpolednich klubtl, které jsou napiiklad spojeny
s doucovanim nebo piipravou na pfijimaci zkousky. Ne kazdy zaméstnavatel je schopen
zfizovat tyto aktivity pfimo, proto miize vyuzit moznosti finan¢niho ptispévku zaméstnanciim
na vyuzivani téchto sluzeb pro jejich déti. Déle sem lze zatadit moZnost del§i dovolené pro

zameéstnance pecujici o dité nebo blizkou osobu a dalsi dny volno. (Matikova, 2006)

Mimo téchto konkrétnich opatieni lze zfidit i poradenstvi ohledné socidlnich davek, které Ize

cerpat v souvislosti s péci o blizké, a psychologickou podporu.

2.2.3 Dovolena a jiné dny volna

Dulezitym aspektem v ramci work-life balance je ¢as, a proto se dovolend a dny volna stavaji

vyznamnymi prvky v procesu slad’ovani osobniho a pracovniho zivota zaméstnanct.

Zamg¢stnavatelé maji povinnost poskytovat svym zaméstnanciim minimalné 20 pracovnich dni
dovolené za rok. Kromé klasické dovolené musi zaméstnavatelé svym zaméstnancim
poskytovat i jiné dny volna, placené anebo neplacené volno. Jde o situace, kdy zaméstnavatel
je povinen omluvit nepfitomnost zaméstnance v praci, a to bud’ s ndhradou mzdy (poptipadé
platu) nebo bez ni (Zékon €. 262/2006 Sb.). Zakonik prace spolu s natizenim vlady €. 590/2006
Sb. definuje okruh dulezitych a jinych dulezitych osobnich piekazek. Mimo matefskou
arodi¢ovskou dovolenou je to napiiklad i navstéva lékate, svatba, doprovod k lékati nebo

stéhovani.

Rada zaméstnavatell poskytuje svym zaméstnanct dalsi dny volna (at’ uZ placené &i nikoliv)
a dovolené nad rdmec minimdlnich zdkonnych pozadavkd. Oblibenym benefitem jsou sick
days, které umoziuji zaméstnanci uzdravit se z klasickych kratkodobych nemoci. Sick days se

obvykle poskytuji v rozsahu 3 az 5 dni za kalendaini rok.
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2.2.4 Vzdélavaci programy, stress management a psychologické poradenstvi

Podnikové vzd€lavaci programy se zaméiuji nejen na rozvijeni profesnich dovednosti
zaméstnancl, ale mohou také byt prospésné pro osobni rozvoj, pro lepsi zvladani stresu
a vytvafeni rovnovahy prace a soukromi. Takto zaméfené vzdé€lavaci programy mohou

zahrnovat témata jako je

work-life balance — nalezeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem,

e time management — efektivni naklddani s ¢asem a zvladani priorit,

e komunikac¢ni dovednosti — efektivni komunikace v profesnim i osobnim zivot¢,
e well-being,

e 7Zivotosprava — zdravy zivotni styl,

e dusSevni zdravi — péce o duSevni pohodu a prevence psychickych potizi,

e emocni inteligence — rozpoznavani a zvladani emoci.

Stress management, nebo také zvladani stresu, predstavuje soubor opatieni a dovednosti, které
pomahaji jednotlivelim sniZovat a fidit Uroven stresu. Ur¢itd mira stresu miZze byt u fady
zaméstnancl podnétem k vykonu, ale nadmérnad zatéz a ptetrvavajici stres mize negativné
ovlivnit schopnost vykonavat praci, efektivitu a duSevni zdravi zaméstnanct (Kocianova,2012).
Dle autorit Armstrong a Taylor (2015) mize organizace zavadét opatfeni ke snizovani stresu.
Jednim znich je vytvafeni pracovnich mist, které jsou definovany tak, aby nedochézelo
k nejasnostem a konfliktiim, a na kterych ma pracovnik autonomii v fizeni svych povinnosti.
Na jednotliva pracovni mista by méli byt zafazovani ti pracovnici, ktefi maji odpovidajici
moznosti k vykonu dané prace. Déale by méla organizace stanovovat cile, které mohou byt
naro¢né, ale musi byt zarovenl dosaZitelné, aby se predeslo pretéZovani pracovniki. Kariéra
jednotlivych zamé&stnancl by méla byt organizovana tak, aby nedochazelo k jejich pfecenovani
anebo naopak k podcenovani. Autofi dale uvadi, ze dilezita je 1 komunikace mezi nadiizenym
a podfizenym zaméstnancem o problémech a jejich ambicich. Nadtizeni pracovnici by se méli
vzdelavat v oblasti stresu, jak sami mohou zmirfiovat svlj stres a stres ostatnich. DalSim
zpisobem mohou byt kampané proti Sikané¢ a konzultace, kde mohou jednotlivei hovotit

o svych problémech a podporovat své dusevni zdravi.

Pravé psychologickd pomoc se stava cCastéjSim benefitem v organizacich, které chtéji
pfedchazet problémim spojenych s duSevni nepohodou zaméstnancl. Psychologické
poradenstvi ma za cil poskytovat zaméstnancim potfebnou podporu k zvladani naroku

z pracovniho prostiedi a osobniho zivota. Kazdy jedinec ma svoji horni hranici pro zvladani
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stresu, pretizeni zaméstnanci se mohou propadat ve svém vykonu, byt vice podrazdéni nebo
castéji nemocni. Identifikace a porozuméni témto piiznakiim je dulezité pro prevenci vaznéjsich
problémt. Podniky mohou svym zaméstnanciim nabizet vzdélavaci workshopy, pfednasky,
asistencni programy a nepietrzitou krizovou linku, diky které se mohou obratit na odborniky se
svymi problémy. (Horakova, 2023)

2.3 Flexibilni formy prace podporujici harmonizaci osobniho a pracovniho

Zivota

Tato kapitola se vénuje formdm zaméstnani, které podporuji harmonizaci osobniho
a pracovniho Zivota. Jedna se o flexibilni formy pracovni doby, které umoznuji zaméstnancim
a zamé&stnavateliim pfizpiisobit pracovni Casy a podminky tak, aby vyhovovaly potiebdm obou
stran a zivotnim okolnostem zaméstnanct. Mezi nejCastéji vyuzivané formy lze zatfadit
zkraceny pracovni tvazek, dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, sdilené pracovni

misto, prace z domova, stlaceny pracovni tyden, pruznd pracovni doba a jejich vzijemné

kombinace, viz Obrazek 5.

Flexibilni formy prace

Zkraceny pracovni uvazek
Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomeér
Sdilené pracovni misto

Prace z domova

Jiné upravy pracovni doby — stlaeny pracovni tyden,
pruzna pracovni doba a vzajemna kombinace

Obrazek 5 — Flexibilni formy prace

Zdroj: Vlastni zpracovani
Aspektiim spojenych s praci zdomova a jeji legislativni Upravé se vénuje samostatnd
nasledujici kapitola.
2.3.1 Zkraceny pracovni uvazek

Zaméstnanec se zkracenym pracovnim Uvazkem pracuje méné hodin, neZ je standardni plny

uvazek, obvykle 40 hodin tydné (pokud neni zakonem, kolektivni smlouvou nebo vnitinim
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predpisem stanoveno jinak). Miize se jednat o snizeni poctu odpracovanych hodin tydné nebo
mesicn€, pfiCemz zaméstnanci prislusi nizsi mzda nebo plat. (Kyzlinkova, Pojer, Veverkova,

2019)

Zkracené pracovni uvazky tak mohou byt lakavé pro studenty, kteii chtéji pfi studiu ziskat
praxi, nebo pro rodice, ktefi se staraji o své déti. Dale mohou byt prospé$né pro osoby, ktefi
pecuji o své blizké, nebo pro lidi ve vékové kategorii 60 a vice let. Dle ziskanych dat ale nejsou
zkracené pracovni uvazky pfili§ vyuzivany, v praxi jsou vice preferované dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér, ackoliv je legislativné preferovan pracovni pomér. (Homfray,

Skalkova, Cmolikova Cozlova, 2022)

Zaméstnavatel mize kolektivni smlouvou nebo vnitinim piedpisem zkratit tydenni pracovni
dobu bez snizeni mzdy pod rozsah, ktery stanovuje zékon. Nékteré spolecnosti jiz uplatiiuji
tento pfistup, kdy plny Gvazek nejcastéji odpovida sedmihodinové nebo Sestihodinové denni
pracovni dobé, anebo osmihodinové pracovni dobé&, pticemz v tomto piipad€ maji zaméstnanci
volné patky kazdy druhy tyden. Zkracovani plnych tvazkil je vnimano jako benefit pro
zameéstnance, ktery soucasné prispiva k zvySovani efektivity prace ve spole¢nostech. Plosné
snizeni tydenni pracovni je doby je dlouhodobé¢ diskutovanym tématem. Dle Svazu primyslu
a dopravy CR by to ale nyni mélo negativni dopad na konkurenceschopnost podnikaii, jelikoz
pro toto sniZeni je potfebna vysoka produktivita a dostatek volné kapacity na trhu prace tak,

aby podniky byly schopny udrZet stejny objem produkce. (Hovorkové, 2019)

2.3.2 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Zakonik prace rozeznava dva typy dohod, a to dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni
¢innosti. Dohoda o provedeni préce je flexibilngj$i, jedinym omezenim je, Ze pracovnik nesmi
odpracovat vice nez 300 hodin ro¢né&. V piipad€ dohody o pracovni ¢innosti nesmi odpracovana
doba piekracovat v priméru polovinu stanovené pracovni doby (Kyzlinkova, Pojer, Veverkova,
2019). Dle novely zakoniku prace maji zaméstnanci pracujici na zakladé dohod pravo na

cerpani vSech piekdzek v praci a na dovolenou.

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér by mély dle Homfray, Skalkové, Cmolikové
Cozlové (2022) ptedstavovat podruzny zaméstnanecky pomér, jelikoz tyto dohody s sebou
nesou niz§i ochranu pro zaméstnance v porovnani s pracovnim pomérem. Mohou byt vhodné
u studujicich, u zaméstnancli a zaméstnankyn na rodi¢ovské dovolené, anebo v procesu age
managementu, pokud seniorni pracovnici chtéji i nadale zlstat v pracovnépravnim vztahu se

svym zaméstnavatelem a predévat déle své pracovni zkusenosti.
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2.3.3 Sdilené pracovni misto

Sdilené pracovni misto, znamé takeé jako ,,job sharing®, je pravni forma pracovniho vztahu, ve
kterém dva nebo vice zaméstnancti pracujicich na zkraceny pracovni uvazek sdili jedno
pracovni misto tak, aby spolu naplnili primérnou tydenni pracovni dobu. (Zékon ¢. 262/2006

Sb.)

Podstatou sdileného pracovniho mista je, Ze zaméstnanci si sami rozdé€li pokryti tohoto
pracovniho mista, ¢imz si vzdjemné zajisSt'uji potfebnou flexibilitu. Dulezita je zde komunikace
mezi zaméstnanci, ti si musi navzajem piedavat informace tak, aby byl zabezpecen plynuly
vykon prace béhem jejich stfidani. Pokud jeden ze zaméstnancli necekané onemocni ¢i ze
stiidani vypadne mize zaméstnavatel vyzadovat po zaméstnanci zastoupeni nepifitomného
zaméstnance pouze v pripadé, Ze si toto ujednali v dohodé. Dle Ministerstva prace a socialnich
véci sdilené pracovni misto zajisti rozsifeni pracovnich mist se zkrdcenymi pracovnimi ivazky,
které tak naptiklad budou vhodné pro studenty, zaméstnance na rodicovské dovolené nebo pro

osoby v diichodovém véku. (Homfray, Skalkova, Cmolikova Cozlova, 2022)

2.3.4 Jiné upravy pracovni doby

Pracovni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem vychazi z pracovni smlouvy, ve které
si mohou obé¢ strany dohodnou rtizné odchylky od toho, co je vnimano jako standardni pracovné
pravni vztah. To mimo jiné vyplyva ze smluvni volnosti obou stran, pfi¢emZ vyjimkou jsou
pouze zékonna omezeni (Homfray, Skalkova, Cmolikova Cozlova, 2022). Z tohoto hlediska se
muze jednat o stlateny pracovni tyden, pruznou pracovni dobu a jiné varianty, anebo jejich

vzajemnou kombinaci.

Stlaeny pracovni tyden pfedstavuje pracovni rezim, pii kterém je pracovni doba rozvrzena do

mensiho poctu dne, nez je u daného zamé&stnavatele zvykem.

Pruzna pracovni doba je rozdélena do dvou casovych Usekll, na zdkladni a volitelny. To
zaméstnancim poskytuje vétSi flexibilitu v ur€ovani zacatku a konce pracovniho dne
aumoziuje jim individualné pfizplsobit pracovni dobu svym potfebam. V ramci pruzné
pracovni doby milize zaméstnavatel stanovit zakladni pracovni dobu, béhem které je
zaméstnanec povinen byt na pracovisti a vykonavat své pracovni povinnosti. Zaroven muiize

urcit zacatek a konec volitelného useku. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)
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2.4 Prace zdomova

Prace z domova je jednim z ndstroji harmonizace osobniho a pracovniho zivota, kdy sjednana
prace je vykondvana na jiném misté nez na pracovisti zaméstnavatele. Jde o alternativni zptisob

organizace prace, ktery se neustale vyviji a piizpisobuje novym technologiim a trendiim.

Prace z domova zahrnuje riizné pracovni modely, které podporuji vétsi flexibilitu zaméstnanc.
Mezi tyto modely lze zatadit homeworking a homeoftfice. Homeworking je model, pfi které
zamestnanec trvale vykonava svoji praci z domova a do prace nedochazi. Homeoffice naopak
predstavuje zaméstnanecky benefit, pti kterém muize zaméstnanec castecné kombinovat praci
z domova a préci z kancelare. Tato moznost se stava stale béznéjsi praxi pro mnoho profesi

a spolecnosti, a to predevsim kviili pandemii COVID-19. (Dandova, b.r.)

Dle nedavné studie publikované Narodohospodaiskym ustavem AV CR (Bajgar, Jansky,
Sedivy, 2020) se odhaduje, ze v Ceské republice je 34 % pracovnikd, ktefi by mohli plné
vykonavat praci z domova, aumnoha dalSich pracovniki lze alespon urcitou jejich cast
pracovnich ¢innosti vykonavat z domova. Moznost vykonavat praci z domova se vSak muze
lisit podle odvétvi, regionu, dosazeného vzdélani a predevsim profese, jelikoz nckterd prace
muze byt vykondna pouze na pracovisti u zaméstnavatele. Mezi povolani, kde neni prace
z domova mozna, lze zaradit ta, ktera vyzaduji pravidelnou fyzickou aktivitu, ovladani ptistroji
(s vyjimkou pocitacli), obsluhu vozidel ¢i jinych zatizeni, vystupovani a praci s lidmi, opravu

a udrzbu mechanické a elektronické vybavy nebo kontrolu vybaveni, staveb ¢i materiald.
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Moznost pracovat z domova se li§i napfi¢ raznymi profesemi, viz Obrazek 6. Graf na levé
stran¢ zobrazuje podil pracovnikd schopnych pracovat z domova. Graf na pravé strané

prezentuje, jaky je podil téchto pracovnikl na celkovém poctu.

Podil pracovniki schopnych pracovat z domova (%) Podil viech pracovniki (%)

Specialisté

Zakonodarci a fidici pracovnici
Ufednici

Technitti @ odborni pracovnici
Obsluha strojd a zafizeni, montéfi

Pracovnici ve sluzbach a prodeji

Kvalifikovani pracovnici
v zem&délstvi lesnictvi a rybarstvi

Pomocni a nekvalifikovani pracowvnici

flemesinici a opravari

0% 20% 40% 60% B0% 0% 5% 10% 15% 20%

Obrézek 6 - Podil pracovnikt schopnych pracovat z domova

Zdroj: Bajgar, Jansky, Sedivy, 2020

2.4.1 Vyhody a nevyhody prace z domova

Pti spravném nastaveni miZe byt prace z domova vyhodna pro obé strany, jak pro zaméstnance,

tak 1 pro zaméstnavatele.

Pro tfadu zaméstnanct, a to predevsim téch, kteti dojizdé€ji z vétSich vzdalenosti, je jednou
z vyhod tspora Casu a nakladi, které jsou spojeny s cestovanim do zamé&stnani a zpé&t. DalSim
prinosem prace z domova je vétsi flexibilita zaméstnance, jelikoz si mize naplanovat svoji
pracovni dobu sam. Zameéstnavatelé ale mohou v dohodé stanovit Cas, ve které musi
zaméstnanec vykonavat praci a byt k dispozici (Bajgar, Jansky, Sedivy, 2020). Dle studie
(Kitagawa et al, 2021) je prace z domova spojena s kvalitnéj$im duSevnim zdravi zaméstnanct,
a to predevsim diky klidnému prosttedi a moZnosti intenzivnéjSiho soustiedéni. Tento pozitivni
vliv je také posilen tim, Ze zaméstnanci maji vice Casu na spanek a odpocinek, coz je zplisobeno

usporou ¢asu na dojizdéni do zaméstnani.

Bajgrar, Jansky a Sedivy (2020) dale uvadi, ze mezi vyhody pro zaméstnavatele se fadi

nasledujici:

e v¢tsi spokojenost zaméstnanci,
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e niz§i fluktuace zaméstnancd,
e nizsi provozni naklady na pracovni misto,

e moznost zaméstnavat pracovniky z vétsi vzdalenosti.
Nevyhodou naopak je organiza¢ni naro¢nost a omezena kontrola zaméstnanct.

Naopak prace z domova pfinési i fadu nevyhod, u zaméstnancii mize tato forma prace vyvolat
pocit osamélosti a stres z nedostatecného odd¢€leni pracovnich aktiv od doméciho prostredi.
Trvalé rozsifeni prace z domova muze dale ptispét k prohlubovani socidlnich rozdili mezi
zaméstnanci, zejména proto, ze méné kvalifikované prace jsou obvykle spojeny s nizsi tirovni
flexibility a nemlZe jim byt tento benefit nabizen (Grossmann, Korbel, Miinich, 2021).

Nevyhodou pro zaméstnavatele je organiza¢ni naroc¢nost a omezend kontrola zaméstnanct

(Jansky, Sedivy, 2020).

Spornou oblasti je produktivita zamé&stnanct, ktefi pracuji z domova. Dle nékterych studii
(Kitawaga, 2021) produktivita u téchto zaméstnanc klesa. To je predev§im zplsobeno
v pripadech, kdy spole¢nosti nejsou na praci z domova dostatecné pfipraveni, coz muize byt
napiiklad zplisobeno Spatnou organizaci prace nebo tim, ze nevyuzivaji vhodny nastroj pro
vnitropodnikovou komunikaci. Dal§im diivodem muiZe byt, Ze zamé&stnanci, jejichz vykondvané
¢innosti nejsou pro praci z domova vhodné, jsou do ni zapojeni. Naopak dalsi studie uvadi, Ze
po provedeném experimentu doSlo k nardstu produktivity, a jest¢ k vétSimu narlstu
produktivity doslo u zaméstnanct, kteti si mohli sami vybrat, zda chtéji pracovat z domova ¢i

z kancelate (Bajgar, Jansky, Sedivy, 2020).

2.4.2 Pravni uprava

Prace na dalku je upravena v novele zakoniku prace platné od tijna 2023 (Zakon €. 262/2006
Sb.), ktera byla pfijata v ramci transpozice evropskych smérnic do ¢eského pravniho systému.
Dle zékoniku prace lze praci na dalku vykonéavat pouze na zaklad¢ pisemné dohody mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zameéstnanec vykondva praci v pracovni dobé, kterou si dle

sjednanych podminek sam rozvrhuje, pfi¢emz plati, Ze délka smény nesmi pfesdhnout 12 hodin.

Zaméstnanec muze svého zaméstnavatele pozadat o vykon prace na dalku. V ptipad¢, kdy této
zadosti nevyhovi, je zamé&stnavatel povinen tuto skutecnost v ur€itych situacich pisemné
oduvodnit. Tato povinnost plati pouze pokud se jednd o téhotnou zaméstnankyni,

zaméstnankyni nebo zaméstnance pecujici o dit¢ mladsi nez 9 let, anebo pecujici o osobu, ktera
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je zéavisla na pomoci jiné fyzické osoby. Zaméstnavatel je opravnén nafidit zaméstnanci praci

na dalku pouze v pfipad¢, Ze je tak stanoveno organem vetejné moci.

Novela (Zakon ¢. 262/2006 Sb.) dale upravuje nahrady naklada pii vykonu prace na dalku,
u kterych obecné plati, Ze nejsou piedmétem dané. Castka je tvorena naklady, které zaméstnanci
vznikly a které zaméstnanec prokédzal, anebo pausalni céstkou, kterd je stanovena

Ministerstvem prace a socialnich véci.

Zameéstnanci vykonavajici praci na dalku maji vSechny povinnosti a prava v oblasti bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci stejné jako zaméstnanci pracujici na pracovisti zameéstnavatele. Tito
zaméstnanci jsou povinni ucastnit se Skoleni BOZP, podrobit se pracovnélékaiskym
prohlidkdm, dodrzovat pravni a ostatni ptredpisy a pokyny zameéstnavatele k zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, oznamovat sviij pracovni Uraz a dodrzovat stanovené
pracovni postupy, jak vyplyva ze zdkoniku prace. Stejné tak to plati i pro zaméstnavatele, jehoz
povinnosti v oblasti BOZP jsou stejné jak u zaméstnancti vykonavajici praci na pracovisti, tak

1 u zameéstnanctl pracujicich na déalku. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

2.5 Diléi shrnuti

Rovnovédha mezi osobnim a pracovnim zivotem je dilezitym aspektem spokojenosti
a produktivity zameéstnanci. I pfestoZe je nalezeni rovnovahy individudlni zéleZitosti kazdého
zaméstnance, organizace mohou k tomuto pfispét zavedenim ndstrojii a programt do svych
systémi odménovani. Mezi piiklady takovych néstroji lze zaradit management matefskych
a rodi¢ovskych dovolenych, opatieni zaméfena na péci o déti a blizké, vzdélavaci programy,
stress management a psychologické poradenstvi a dovolena a dal$i dny volna s ndhradou mzdy

nad rdmec minimalnich zakonnych poZzadavkd.

Kromé& vySe uvedenych nastrojii existuji 1 rizné flexibilni pracovni rezimy, které usnadiiuji
harmonizaci osobniho a pracovniho zivota. Patfi mezi né zkraceny pracovni uvazek, dohody
o pracich konanych mimo pracovni pomér, sdilené pracovni misto, prace z domova, stlaceny

pracovni tyden a pruzna pracovni doba.
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SKODA AUTO A.S.

Spole¢nost Skoda Auto se fadi mezi nejdéle aktivni vyrobce automobild na celém svéts.
Historie spolecnosti se datuje do roku 1895, kdy Vaclav Laurin a Véclav Klement zalozili dnes
globaln¢ pisobici podnik. Spolecnost se z pocatku zaméfovala na vyrobu jizdnich kol
a motocykld a v roce 1905 piedstavila sviij prvni automobil. Spolenost Skoda Auto si udrzuje
vyznamnou pozici v automobilovém pramyslu, dilezitym aspektem v tomto sméru je i jeji
spojeni s némeckym koncernem Volkswagen Group. V soucasnosti je predmétem podnikdni
spolecnosti zejména vyvoj, vyroba a prodej automobili, komponentl, originalnich dila

a piislusenstvi a poskytovani servisnich sluzeb. (Skoda Auto a.s., 2024a)

Obréazek 7 - Logo Skoda Auto
Zdroj: Skoda Auto a.s., 2023a

Cilem této kapitoly je pfedstaveni spoleénosti SKODA AUTO a.s. (dale Skoda Auto) z hlediska

jeji podnikové kultury, organizaéni struktury a struktury zaméstnancu.

3.1 Organizacni struktura

Spolec¢nost Skoda Auto je dcefinou spoleénosti matei'ské spole¢nosti Volkswagen AG, s niZ je
propojena prostiednictvim spolecnosti Volkswagen Finance Luxemburg S.A., ktera je jedinym

akcionafem Skoda Auto. (Skoda Auto a.s., 2024a)

Vyrobni aktivity spolenosti Skoda Auto probihaji ve tfech zavodech v Ceské republice, hlavni
zavod je umistén v Mladé Boleslavi a dalsi dva pobocné zavody jsou ve Vrchlabi

a v Kvasinach.
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Organizac¢ni struktura spolecnosti se ¢leni do sedmi hlavnich oblasti (viz Obrazek 8), které jsou

dale rozd€leny do oddéleni a specializovanych ttvara.

[ SKODA AUTO a.s. ]

G F v P E B S
Predseda Finance, pravni Prodej Vyroba Technicky vyvoj Nakup Lidé a kultura
predstavenstva zalezitosti, IT a marketing a logistika

Obrazek 8 - Organiza¢ni struktura SKODA AUTO as.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji
Prehled oblasti a jejich odpovédnosti

Pro ucely diplomové prace je detailn€ji rozpracovana oblast lidé a kultura, kterd se podili na
praci s lidskymi zdroji a mimo jiné pravé i na implementaci opatieni pro podporu harmonizace

osobniho a pracovniho Zivota.

e G — Predseda predstavenstva — odpovédnost za dlouhodobé cile a sméfovani znacky

Skoda Auto a za komunikaci s médii.

e F - Finance, pravni zalezitosti, I'T — odpovédnost za finan¢ni fizeni spole¢nosti, za

pravni zalezitosti a za implementaci informacnich systému a péci o né.

e V- Prodej a marketing — odpovédnost za prodejni a marketingové strategie, a to jak

novych, tak i ojetych automobild, originalnich dil, komponenti a piislusenstvi.

e P — Vyroba a logistika — odpovédnost za vyrobu automobilli, originalnich dild,

komponentt a ptislusenstvi a za logistické procesy.

e E — Technicky vyvoj — odpovédnost za design a vyvoj interiéru a exteriéru, podvozku,

agregatu a elektroniky automobild.

e B — Niakup — odpovédnost za vybér dodavatell a za ndkup surovin, komponentt a dilt

pro vyrobu automobilli a za nakup sluzeb.

e S - Lidé a kultura — odpovédnost za planovani lidskych zdroja, ziskavani, rozvoj

a bezpecnost zaméstnancil.

y S/X — Transformace.
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> SP — Planovani lidskych zdroju.

» ST — Komplexni péCe o management, Employer branding.
»  SB — Operativni HR & Digitalizace.

> SE — Skoda Academy.

»  SG — Zdravotni sluzby a ergonomie.

» SO — Bezpec&nost spole¢nosti SKODA AUTO.

» SR — Vngjsi vztahy.

Oblast lid¢ a kultura (S) je jednotna pro vSechny zavody spolec¢nosti. To znamend, ze veskeré
aktivity spadajici do této oblasti, jako je ndbor zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj a pece

0 zaméstnance, jsou fizeny centralné.

Oddéleni transformace (S/X) organizuje akce pro management, fesi otazky diverzity,
podnikové kultury a strategie prace s lidmi v obdobi rodi¢ovské dovolené a s pfislusniky

novych generaci.

Odd¢leni operativni personalistika & digitalizace (SB) zajiStuje administrativni a personalni
procesy ve spolecnosti. Operativni personalistika je poskytovdna formou HR business
partneringu a poradenského centra. Kazda oblast (G, F, V, P, E, S, B) ma svého ptidélené¢ho
business partnera, ktery je k dispozici vedoucim pracovniklim. Zbytek pracovnikii se miize
obratit na poradenské centrum, kde jsou personalisti pfipraveni zodpovédét dotazy a poskytnout

poradenstvi v§em zaméstnanctim bez ohledu na jejich oblast, do které spadaji.

Oddéleni Skoda Academy (SE) podporuje profesni riist viech zaméstnancii ve spoleénosti.
Hlavni oblasti jejich pisobeni je poskytovani vzdélavani pro vSechny oblasti 1 Grovné pozic
v ramci viech zavodi Skoda Auto a podpora personalniho a individualniho ristu a kariérniho
rozvoje zaméstnanci. Déle se oddéleni zaméfuje na identifikaci a rozvoj talentil, pfi¢emz

soucasti je odborné vzdélavani ucni a student.
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Zastoupeni zaméstnanci v organizacni strukture Skoda Auto

Nasledujici Graf 1 zobrazuje procentudlni zastoupeni kmenovych zaméstnancii v jednotlivych
oblastech podniku. Dominantni zastoupeni zaméstnancu je pravé v oblasti P — vyroba

a logistika (necelych 77 % kmenovych zaméstnanctl), coz odrazi vyrobni charakter spole¢nosti.

0% 76,96%
70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% T 2.49% 3.31% 4,05% 4,87% 1.21%

0% —_— — [ | [ ] -
B S F \% G E P

Graf 1 - Zastoupeni zaméstnancli v rdmci organizacni struktury

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

3.2 Struktura zaméstnancu

V soucasnosti Skoda Auto zaméstnava vice jak 34 tisic kmenovych zaméstnanci, kteti pisobi

v ramci tfi zdvodl — Mlada Boleslav, Kvasiny, Vrchlabi.

Rozdé¢leni zaméstnanct v ramci jednotlivych zavodi je zndzornéno nize na nésledujicim grafu
(Graf 2). Nejvétsi podil zaméstnancii je v hlavnim zavod€ v Mladé Boleslavi, kde je
zaméstnano 78 % kmenovych pracovnikl. Zbyvajici pocet zaméstnancti pracuje v zavodech

v Kvasinach (19 %) a ve Vrchlabi (3 %).

3%

19%

78%

= Mlada Boleslav Kvasiny Vrchlabi

Graf 2 - RozloZeni zaméstnancu dle zavoda

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat
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Nasledujici Graf 3 zobracuje procentudlni rozdéleni zaméstnanct dle kategorii vyrobni dé€lnici,

technickohospodafsti zaméstnanci a zaméstnanci, kteti jsou docasné na rodi¢ovské dovolené.

Technicko-hospodarsti zaméstnanci _ 29,71%

Rodi¢ovska dovolena . 4.38%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Graf 3 - Rozdéleni dle kategorie

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

Nejveétsi zastoupenou skupinou ve spolecnosti jsou vyrobni délnici (necelych 66 % z celkového
poc¢tu kmenovych zaméstnanct), kteti se pfimo podili na vyrobnim procesu a jsou soucasti
oblasti vyroby a logistiky. Technickohospodaisti zaméstnanci, ktefi tvofi necelych 30 %
kmenovych zaméstnanctl, zahrnuji Sirokou Skéalu profesi, které jsou nezbytné pro zajisténi
chodu podniku. V pobo¢nych zdvodech spolecnosti, v Kvasinach a Vrchlabi, je patrné vyssi

zastoupeni délnickych pozic ve srovnani s hlavnim zdvodem v Mladé Boleslavi.

Ve spole¢nosti je v soucasnosti 79 % muzd a 21 % Zen, pricemz toto rozdéleni se lisi
v zé&vislosti na kategorii prace. V piipad¢ technickohospodaiskych zaméstnanct je podil Zen
vyssi (priblizné 29 %), ve vedeni jsou zeny zastoupeny ze 17 %. Zatimco ve vyrob¢ jsou Zeny

zastoupeny z 20 %.
Graf 4 znazornuje vékové rozlozeni zaméstnancl ve spolecnosti, primérny vek je 42 let.

20%
17,6%

15,2%

15% 149% 1449 2o
12,1%
10,5%
10%
7,2%
4,5%

5% 3.3%
0%

15-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 60+

QGraf 4 - Vékové rozlozeni zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat
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Struktura zaméstnanci dle sluzebniho véku je uvedena na nasledujicim grafu (Graf 5).
Primérny sluzebni vék je 14 let, konkrétné u technickohospodarskych zaméstnancti je to 16,5

let a u vyrobnich dé€lniki 12 let.

30% 28,1%
25%
21,2%
20%
15% 13,5%
9,9% 9,6%
10% . 8,3% -
6,4%
5% o
0% - I
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 40+

Graf 5 - Sluzebni vék zaméstnanct

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

Z nasledujiciho grafu (Graf 6) je patrné, Ze nejvétsi podil zaméstnancl tvoii osoby se
sttedoskolskym vzdélanim bez maturity a nasledné osoby se stfedoSkolskym vzdélanim

s maturitou.

ZS

7,9%

SS bez maturity 41,6%

SS s maturitou 32,1%

VS

18,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

QGraf 6 - Vzdélani zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

V ptipad¢ rozloZeni zaméstnancti dle narodnostni pfisluSnosti je spole¢nost z velké Casti
tvofena ¢eskymi zaméstnanci, konkrétné z 85 % z celkového poctu kmenovych zaméstnanci.

Zbyvajicich 15 % tvoii cizinci s nejvétsim zastoupenim Polakd, Ukrajincii a Némct.

3.3 Podnikova kultura

Podnikova kultura Skoda Auto se vyznacCuje zaméfenim na tymovou préci, profesionalitu,

inovace, odpovédnost, diverzitu a na poskytovani stejnych prilezitosti pro vSechny. Spole¢nost
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klade diiraz na lidsky piistup a vytvafeni nejlepsich podminek pro své zaméstnance (Skoda

Auto a.s., 2024b).

Podnikova kultura spolecnosti navazuje na zasady koncernu Volkswagen, které tvoii

hodnotovy zéklad a ktery je sdilen napti¢ vS§emi znackami. Nasledujicich sedm boda (Obrazek

wevr

a.s., 2024c).

e Odpovédnost za zivotni prostiedi a spolecnost.
e Upiimnost.

e (Odvaha

e Diverzita.

e Hrdost.

e Tymovost.

e Spolehlivost.

Pfijimédme odpové&dnost za Zivotni Diverzita je soucasti
prostiedi a spoleénost. naseho Zivota.
Jsme upfimni, a kdyz .
néco neni v pofadku, Jsm: hrdi
GIVEMS se. na svou praci.

Mame odvahu MY, ne ja.
k novym vécem.

Driime slovo. VI I

Obrazek 9 - Sedm zasad koncernu Volkswagen

Zdroj: Skoda Auto a.s., 2024c

Diilezitym aspektem podnikové kultury je Next Level Skoda Diversity Strategy 2030. V ramci
této strategie se spolecnost zavazuje k podpofe diverzity, rovnosti a inkluze v celé spole¢nosti.

Stanoveného cile chce dosahnout pomoci téchto krokii (Skoda Auto a.s., 2023b).

e Implementace a dodrZzovani D&I zasad (zdsady diverzity a inkluze) dle standardl
koncernu Volkswagen a dle pravnich predpisti Evropské unie.
e Osobni rozvoj pracovnikll na stfedni urovni fizeni.

e Podpory vétsi individudlni flexibility a prace na dalku.
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e Individudlni pfistup pfi péci o zaméstnance a podpora rozvoje osobni kariéry.

e Lepsi podminky pro alternativni formy prace.

e Podpora spokojenosti zaméstnancli a jejich rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
Zivotem.

e Piesun vedeni na tymy a vytvotfeni novych forem organiza¢ni struktury.

3.4 Diléi shrnuti

V ramci této kapitoly je piedstavena spoleénost Skoda Auto z hlediska jeji organizaéni
struktury, struktury zaméstnancti a podnikové kultury. Spole¢nost Skoda Auto, kterd je
dcefinou spole¢nosti matetské Volkswagen AG, je vyrobcem automobilil a jednim z nejvétSich
zaméstnavateli v Ceské republice. V soucasnosti zaméstnava vice jak 34 tisic pracovnik, ktefi

jsou rozdéleni do tfi zdvodu s dominantnim zastoupenim hlavniho zavodu v Mladé Boleslavi.

Organizacni struktura spolec¢nosti se sklada ze sedmi hlavnich oblasti, které jsou dale rozdéleny
do oddéleni a specializovanych utvarti. Nejvice pracovnikil je zaméstnano v oblasti vyroba
a logistika — vyrobni dé€lnici tvoii vétSinu zaméestnancl. Primérny vék zaméstnanci je 42 let,

s prumérnym sluzebnim vékem 14 let.

Podnikova kultura Skoda Auto zdiraziiuje tymovou préaci, profesionalni piistup, inovace
aodpovédnost, a to vsouladu se zasadami koncernu Volkswagen. Dulezitym
prvkem podnikové kultury je Diversity Strategy 2030, v rdmci které se spolecnost zavazuje

k podpote diverzity, rovnosti a inkluze.
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU HARMONIZACE OSOBNIHO A

PRACOVNIHO ZIVOTA VE SPOLECNOSTI

Cilem této kapitoly je provedeni analyzy soucasného stavu harmonizace osobniho a pracovniho
zivota ve spolecnosti Skoda Auto. Tato analyza se zamétuje na soucasna opatieni, kterd jsou ve
spolecnosti uplatinovana, a na aktualni stav harmonizace u zaméstnancti. Tato analyza poskytne

podklady pro nasledny navrh opatieni, ktery bude odpovidat aktuélnim potiebam zaméstnanci.

Soucasti této kapitoly je také metodika zpracovani, ktera je pouzita k provedeni jiz zminéné
analyzy. Pro dosazeni deklarovaného cile je vyuzita kombinace kvalitativnich a kvantitativnich

metod vyzkumu. V rdmci této kapitoly jsou déle formulovany obecné vyzkumné otazky.

4.1 Metodika zpracovani

Cilem diplomové prace je navrhnout vhodna opatfeni pro zlepSeni rovnovahy mezi osobnim
a pracovnim zivotem zaméstnancli ve spolecnosti Skoda Auto, a to na zéklad¢ analyzy této

problematiky.

Za UCelem analyzy soucasnych opatfeni jsou vyuzity interni informace a je proveden
polostrukturovany rozhovor se zaméstnankyni spolecnosti z oblasti lidé a kultura (Pfiloha A).

Mira vyuzivani konkrétnich opatieni je analyzovana na zékladé kvantitativnich internich dat.

Dale je provedena analyza soucasného stavu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota
z perspektivy zaméstnancii pracujicich ve spolecnosti. Tato analyza je provedena pomoci
dotaznikového Setfeni (Ptfiloha B). Vybér respondentll je proveden s ohledem na interni
predpisy, které omezuji moznost hromadného rozesilani dotaznikli vSem zaméstnanctim (jak
v celé spolecnosti, tak 1 v rdmci jednotlivych oblasti). Z tohoto divodu je pro dotaznikové
Setfeni vybrana oblast S (Lidé a kultura) a komunita talent, kde jsou soustfedéni zamé&stnanci
napfi¢ vSemi oblastmi. Dotaznik byl rozesldn vybranym zaméstnanctim, kteti je dale
distribuovali. Dotaznikové Setfeni probihalo online prostfednictvim nastroje ,,Survio v obdobi
od 26. unora 2024 do 15. bfezna 2024, pticemz u vSech respondentl byla zachovana jejich

anonymita.
S ohledem na stanoveny cil jsou formulovany nasledujici obecné vyzkumné otazky (OVO).

OVOl1: Jak zaméstnanci Skoda Auto vnimaji Grovenn harmonizace osobniho a pracovniho

Zivota na své pracovni pozici?

OVO2: Jaké aspekty ovlivituji harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota?
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OVO03: Jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém podpory harmonizace osobniho a pracovniho

zivota?

OVO4: Ovliviiuje utroven harmonizace osobniho a pracovniho zivota zdravi a chovani

zaméstnanci?
OVOS: Jaké opatrfeni by zaméstnancim umoznila sladit sviij pracovniho a osobni zivot?

Dotaznik je slozen z 19 otazek, a to uzavienych, polouzavienych a otevienych, pfi¢emz

zodpovézeni vsech otdzek bylo povinné. Souhrn oblasti otdzek je zobrazen v nasledujici tabulce

(Tabulka 1).

Tabulka 1 - Oblast otazek

Oblast Otazky
Charakteristika respondentti Otazky 1-6
OVOl Otazka 10
ovo2 Otazky 7,8
ovo3 Otazky 11-17
OVO4 Otazka 9
OVOs5 Otazky 18, 19

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroju

4.2 Soucasna opatieni pro podporu harmonizace osobniho a pracovniho
Zivota

Cilem této kapitoly je popis soucasnych opatieni, kterd podporuji harmonizaci osobniho

a pracovniho zivota a kterd jsou v soucasnosti ve spolecnosti uplatiovana. Tato analyza je

zaloZzena na internich datech spolec¢nosti a na rozhovoru (Pfiloha A) se zaméstnankyni

spolecnosti z oblasti S (Lidé¢ a kultura).

Kapitola se podrobné vénuje formam flexibilni pracovni doby, konkrétné zkracenym uvazkim
a praci zdomova, a mife vyuzivani téchto moZnosti v zavislosti na charakteristikdch
zaméstnanct. Dale se kapitoly zabyva aspekty jako jsou dny volna, penézni a nepenézni

benefity a nabidka podnikového vzdélavani.

4.2.1 Zkracené uvazky

V roce 2023 pracovalo se zkracenym tivazkem 204 zaméstnanci, to je 0,6 % z celkového poctu

kmenovych zaméstnancl,, pfiCemz nejCastéji vyuzivanym typem zkraceného uvazku je
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50 az 60 a 80 az 90 procentni pracovni uvazek. O tom, zda bude zaméstnanci umoznéno
pracovat se zkracenym tivazkem, rozhoduje jeho vedouci pracovnik, a to na zadklad¢ specifik
dané pozice a potieb oddéleni.

Z nize uvedené tabulky (Tabulka 2) je patrné, ze zkracené uvazky vyuzivaji prevazné zeny (182
s technickohospodarskymi pozicemi, v porovnani s oblasti P (vyroba a logistika), kde je
dominantni zastoupeni vyrobnich délniki a kde se zkracenym uvazkem pracuje 0,1 %

zameéstnancu této oblasti.

Tabulka 2 - Zkracené pracovni tivazky v oblastech dle pohlavi

Oblast Muzi Zeny Celkem Podil (%)
B 0 13 13 3.4 %
E 9 21 30 1,2 %
F 3 26 29 2,6 %
G 1 10 11 0,7 %
S 4 38 42 4,9 %
A 1 44 45 3,2 %
P 4 30 34 0,1 %

Celkem 22 182 204 0,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroja

V ptipad¢ plnych uvazki doSlo ke sniZeni pracovni doby na 7,5 hodinovou sménu (tydné
37,5 hodin). Vyjimkou jsou nékteré vicesmeénné systémy, kde tydenni pracovni doba byla

zkracena na 36,75 hodin, 37,3 hodin nebo 37,25 hodin.

4.2.2 Prace z domova

Prace zdomova je dalSi zforem organizace prace, kterou spole¢nost umoZziiuje svym
zaméstnancim vyuzivat. Samotna moznost vykondvat praci z domova zavisi na schvaleni
vedouciho daného oddéleni. Vedouci pracovnik také urcuje konkrétni podminky, jako je
napiiklad stanoveni maximalniho poctu dni v tydnu nebo v mésici, béhem kterych miize
zaméstnanec pracovat z domova, anebo urCuje konkrétni dny, béhem kterych musi byt

zaméstnanec fyzicky k dispozici na pracovisti.
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Nasledujici Graf 7 zobrazuje procentudlni vyuzivani prace z domova v jednotlivych oblastech
spole¢nosti. Procentudlni vyjadieni ukazuje, kolik osob alespon jednou vyuzilo praci z domova
v roce 2023 k celkovému poctu zaméstnancti dané oblasti. Z Graf 7 je patrné, ze existuji rozdily
mezi jednotlivymi oblastmi. Faktorem, ktery toto zptsobuje, je pravé jiz zminéné schvaleni
vedoucim pracovnikem. Nékteti vedouci pracovnici podporuji praci z domova a vnimaji ji jako
benefit pro své podiizené zaméstnance, zatimco jini tuto moznost neumoziuji. Dal$im faktorem

jsou také specifické pozadavky jednotlivych pracovnich pozic.
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Graf 7 - Procentualni vyuziti prace z domova dle oblasti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

Nejvyssi miru vyuzivani prace z domova vykazuje oblast IT, finance a pravni zalezitosti (F),
naopak nejniz8i mira je v oblasti vyroby a logistiky (P), coZ je dano vysokou mirou délnickych
pozic. Napiiklad v ptipad€ pozic v oblasti nakupu (B) se nabidka ob¢asné prace z domova

ukazala jako efektivni benefit, ktery spolec¢nosti umoziiuje piildkat uchazece o tyto pozice.

Pandemie COVID-19 vedla k rozsifeni prace z domova i v oblastech, kde se dfive vyuZivala
méne nebo vubec. Pied timto obdobim tato moznost byla pravidelné vyuzivana vyhradné

u pracovnikt s IT specializaci, ktefi praci z domova sami vyzadovali.
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Znacné rozdily v pfipadé prace zdomova jsou i u jednotlivych vékovych skupin

technickohospodatskych zaméstnanci, viz Graf 8. Nejvice je prace z domova vyuzivana

u technickohospodaiskych zaméstnancti ve vékové skupiné 20 az 30 let.
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Graf 8 - Procentualni vyuziti prace z domova dle vékovych skupin u THP

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

4.2.3 Dny volna s nahradou mzdy

Krom¢ standardni dovolené v délce péti tydnli nabizi spole¢nost svym zaméstnanctim

v pracovnim poméru dalsi dny volna s ndhradou mzdy, a to i z jinych divodu, nez stanovuje

legislativa. Tato opatfeni jsou zaméfena pfedevsim na rodice (matky i otce), ktefi pecuji o dité

do 12 let nebo o rodinného piislusnika, ktery je drzitelem prikkazu ZTP/P. Volno se poskytuje

v nize uvedeném rozsahu, viz Tabulka 3.

Tabulka 3 - Dny volna s ndhradou mzdy

Osamélym zaméstnanciim (matkam i otctim) pecujicim trvale o dité

1 den ¢tvrtletné

Osamélym zaméstnanciim (matkam a otctim), ktefi maji po rozvodu

ve spolecné nebo stiidavé péci dité

1 den pololetné

Ostatnim zaméstnankynim (matkam) pecujicim o dité (1ze pfevést na

otce nebo prarodice, ktery pracuje ve spolecnosti)

1 den pololetné

Zamgéstnancim (otciim) pecujicim o dité, které jim bylo soudné

svéteno do péce

1 den pololetné

Rodinnému pfislusnikovi drzitele prikazu ZTP/P, ktery Zije ve

spolecné domacnosti

1 den pololetné

Narozeni ditéte manzelce/druzce

1 den volna

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroju

Kromé vySe uvedenych ptipadli spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim dny volna

s ndhradou mzdy 1 v dalSich situacich. V ptfipad¢ svatby, umrti a ucasti na pohibu je tato
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povinnost dédna pravnimi ptedpisy, spole¢nostech avSak poskytuje vice dni volna nez je
legislativné stanoveno. Pocet dni volna zévisi na ptibuzenském vztahu, pfi¢emz registrovanym

partnertim nalezi stejné volno jako u vztahu manzel/manzelka.

Vytypované skupiny zaméstnanci mohou dale cerpat dny volna na lazn€. Jedna se predevsim
o seniory Skoda Auto (zaméstnanci po 30 letech nepietrzitého zaméstnani ve spoleénosti),
vyrobni délniky ve veéku 50 let a vice z oblasti vyroba a logistika (P), zaméstnance se

zdravotnim postizenim (OZP) a zaméstnance, kteii jsou individualné vybrani Iékaifem.

4.2.4 Penézité a nepenézité benefity

Spolec¢nost poskytuje zaméstnanciim, kterym se narodi dité nebo si osvoji dité, jednorazovy
ptispévek ve vysi 10 000 K¢. V ptipade, ze ve spolecnosti pracuji oba rodi¢ové, je ptispévek
vyplacen kazdému z nich. Ddle spole¢nost napomaha zaméstnanclim financovat poplatek za
pobyt ditéte v jeslich, a to do véku 3 let ditéte. Zaméstnavatel hradi 30 % mésicniho poplatku,
maximalné do vyse 700 K¢&. Tento prispévek se vztahuje na dité, proto je pouze mozné Cerpani

jednim z rodici.

Zaméstnanci jsou motivovani k vétsi a cilené péci o své zdravi, za kazdou prokazanou
prohlidku jsou odménéni body v zaméstnaneckém benefitnim systému. V piipad¢ zdravi maji
zaméstnanci dale pfistup ke sluzb& ,,Lékat 24/7%, v ramci které se mohou online poradit
s lékafem o svych zdravotnich problémech. V pfipad¢ prevence a zvladani stresu a feSeni
naro¢nych pracovnich 1 osobnich situaci se mohou vSichni zaméstnanci obratit na podnikového

psychologa.

4.2.5 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani ve spole¢nosti je organizovano jednotlivymi Gtvary oddéleni Skoda
Academy (SA). VétSina vzdélavacich programi je dostupnd vSem zaméstnancim, nckteré
znich jsou k dispozici pouze mistrim z vyroby, tymovym koordinatorim nebo vedoucim
pracovnikiim. Kurzy probihaji bud’ online nebo prezenc¢ni formou, pficemz jsou vyuZivany
rizné metody jako je interaktivni vyklad, skupinova diskuse, prakticka cviceni, filmové ukazky,

individudlni konzultace, prozitkové aktivity nebo piipadové studie.

Skoda Auto nabizi fadu kurzii, které¢ jsou zaméfeny na zdravi zaméstnancti a které mohou

napomoct s harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota. Nize jsou uvedeny tyto kurzy.

e Zvladéni stresu a zatézovych situaci — tento kurz se zaméfuje na pochopeni stresu,

zvladani aktualni stresu a na metody aktivni relaxace a meditace.
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e Mentdlni trénink — tento kurz se zaméfuje na fungovani psychiky a mysli, limity

nastaveni mysli a roli emoci.

e Zdravy zivotni styl — tento kurz se zamé&fuje na fyzickou i psychickou kondici, v ramci

¢ehoz jsou prakticky ukazany zakladni piistupy a techniky péce o kondici.

e Efektivni sebefizeni a time management — tento kurz se zaméfuje na zachovani
psychické rovnovahy a na zmapovani aktudlnich stresori v pracovnim a osobnim
Zivoté.

e Search Inside Yourself — tento kurz je uren pro vedouci pracovniky, mistry a tymové

koordinatory, zamétuje se na rozvoj trvalych dovednosti a silnych stranek, které jsou

dalezité jak pti vedeni tymu, tak i v osobnim Zivotg.

Nésledujici Tabulka 4 zobrazuje pocet ucastnikl jednotlivych kurz a jejich hodnoceni
uZite¢nosti na zékladé bodového hodnoceni astniki (na $kale jedna az pét). Ugast na téchto
kurzech je nizkd, coz mize byt zplisobeno ¢asovou naro¢nosti. Primérné tyto kurzy trvaji dva

dny. Naopak tito U€astnici hodnoti tyto kurzy jako velmi uZzitecné.

Tabulka 4 - Pocet ticastnika a uzitecnost kurza (2023)

UZite¢nost Pocet ticastnikil
Zvladani stresu a zatéZovych situacich 1,06 143
Mentalni trénink 1,09 104
Zdravy Zivotni styl 1,06 139
Efektivni sebefizeni a time management 1,08 160

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat

Dale je zaméstnanctim k dispozici knihovna médii, kde jsou zdznamy z webinafi, vyukova
videa a audio nahravky na dil¢i témata tykajici se zdravi, jako naptiklad co je to syndrom
vyhoteni a jak ho rozpoznat. Soucasti knihovny médii jsou 1 zdznamy piednasSek na téma

sebereflexe, tizkosti, odvaha, hnév a jak se t&éSit domti i do prace.

NP 24

komplexnéjsi znalosti a praktické ukazky, které mohou byt vyuZity jak v profesnim, tak

1 v osobnim zivoteé.

55



4.3 Vyhodnoceni dotazovani zaméstnanci

Cilem této kapitoly je analyza souCasné¢ho stavu harmonizace osobniho a pracovniho zivota
u zaméstnancli. Analyza vychazi z dotaznikového Setfeni (Pfiloha B) a zodpovida pét

stanovenych vyzkumnych otazek.

OVOl: Jak zaméstnanci Skoda Auto vnimaji Grovenn harmonizace osobniho a pracovniho

Zivota na své pracovni pozici?
OVO2: Jaké aspekty ovliviiuji harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota?

OVO3: Jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém podpory harmonizace osobniho a pracovniho

Zivota?

OVO4: Ovlivituje troven harmonizace osobniho a pracovniho zivota zdravi a chovani

zaméstnancu?
OVO5: Jaké opatieni by zaméstnanciim umoznila sladit sviij pracovniho a osobni Zivot?

K zhodnoceni dat je vyuzit software Pastl, ktery umoziiuje ziskat statistické charakteristiky dat
a aplikovat statistické metody jako je Kruskal-Wallistv test a korelacni analyza. Tyto testy jsou

vyhodnocovany na hladin€ vyznamnosti 0,05.

4.3.1 Vyzkumny soubor

Zakladnim souborem respondentl jsou zaméstnanci z oblasti S — Lidé a kultura (celkem 852
zamé&stnancl) a z komunity talentl (celkem 117 zaméstnancli), kde jsou soustfedéni
zaméstnanci ze vSech oblasti. Na dotaznik odpovédé€lo 55 zaméstnancii, coz predstavuje témet
6 % zakladniho souboru. Jak jiz bylo zminéno, dotaznik nebylo mozné rozeslat na vSechny

zaméstnance, coZ je divodem tak malého poctu respondentii.

Respondenti jsou rozdéleni pomoci Sesti charakteristik. Kazdy z nich zodpovédél na otazky
tykajici se pohlavi, v€ku, seniority, formy uvazku, oblasti, pod kterou spadaji, a zda
v domécnosti pecuji o dite ¢i jinou osobu (napf. rodi¢e nebo jinou blizkou osobu). Z hlediska
veku jsou respondenti rozdéleni do Ctyt vékovych skupin, a to: 15-25 let, 26-40 let, 41-55 let,
56 a vice let. Z hlediska seniority jsou rozdéleny do 7 skupin, a to: 0-5 let, 6-15 let, 16-25 let
a 25 a vice let. A dle formy uvazku jsou rozdéleny na respondenty pracujici na plny tvazek,

zkraceny ivazek a DPP/DPC.
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Nasledujici Tabulka 5 zobrazuje rozdéleni respondenti dle vyse uvedenych charakteristik

a jejich procentudlni podil na vyzkumném vzorku.

Tabulka 5 - Rozd¢€leni respondentii dle charakteristik

Charakteristika Udaj AP solutni Rvelatlvnl
cetnost cetnost
Muz 21 38 %
Pohlavi .
Zena 34 62 %
15-25 let 3 5%
26-40 let 19 35 %
Vek
41-55 let 27 49 %
56 a vice let 6 11 %
0-5 let 10 18 %
o 6-15 let 18 33 %
Seniorita
16-25 let 17 31 %
Vice nez 25 let 10 18 %
Plny tivazek 52 94 %
Forma tivazku Zkréaceny uvazek 2 4 %
DPP/DPC 1 2%
G 0
(Ptedseda a ptedstavenstvo) 6 1%
F V]
(Finance, pravni zélezitosti, IT) 3 > %
V 0
(Prodej a marketing) ! 2%
P 0
Oblast (Vyroba a logistika) 3 > %
E V]
(Technicky v§voj) 4 7%
S 0
(Lid¢ a kultura) 37 68 %
B V]
(Nékup) ! 2%
Pége o dité/blizkou Ano 40 73 %
osobu Ne 15 27 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podrobnéjsi rozlozeni dle pohlavi a vékové skupiny znazoriiuje Graf 9. Dotaznik vyplnilo
celkem 21 muzd, z ¢ehoz jeden je ve veku 15-25 let (2 % z celkového vyzkumného vzorku),
Sest z nich je ve véku 26-40 let (11 %), deset ve v€ku 41-55 let (18 %) a Ctyfi z nich jsou ve
véku 56 a vice let (7 %). Zen odpovédélo celkem 34, dvé z nich jsou ve véku 15-25 let (4 %),
13 jich je ve véku 26-40 let (23 %), 17 ve veéku 41-55 let (31 %) a dvé jsou ve véku 56 a vice
let (4 %).

20
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5
2
1 -
0 |

15-25 let 26-40 le 41-55 let 56 a vice let

Pocet respondentt

BMuz = Zena

Graf 9 - Rozlozeni dle véku a pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ptipadé¢ rozlozeni respondentti dle pohlavi, véku a toho, zda pecuji o blizkou osobu je situace
nasledujici. Ve vékové skuping 15-25 let nepecuje ani jeden z respondenti o blizkou osobu. Ve
vékové skupiné€ 26-40 let pecuje o blizkou osobu jeden z Sesti muzii a 11 ze 13 Zen. Ve v€kové
skupiné 41-55 let o blizkou osobu pecuje osm z deseti muzii a 16 ze 17 Zen. Ve vékové skupiné

56 a vice let o blizkou osobu pecuji 4 muzi a ani jedna Zena.

4.3.2 Uroven harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Prvni otazka vyzkumu se zabyva tim, jak zaméstnanci spoleénosti Skoda Auto hodnoti tiroveii
harmonizace mezi osobnim a pracovnim Zivotem na své pracovni pozici. Za timto ucelem byla
polozena desata otazka, kterd zkoumad, jak respondenti vnimaji Groven jejich harmonizace na

Skale od jedné (velmi Spatnd tiroveil) do péti (velmi dobra uroven).
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Nasledujici Tabulka 6 zobrazuje statistické charakteristiky (medidn, smérodatna odchylka,

miniméalni hodnota a maximalni hodnota) odpovédi na vyse uvedenou otazku.

Tabulka 6 - Statistické charakteristiky urovné harmonizace

Statisticka charakteristika Hodnota
Median 3 — priimérna Groven
Smérodatna odchylka 0,865
Miniméalni hodnota 1 — velmi $patnd Groven
Maximalni hodnota 5 — velmi dobra aroven

Zdroj: Vlastni zpracovani

Median v tomto ptipadé dosahuje hodnoty 3. Smeérodatnd odchylka naznacuje, ze mezi
odpovéd'mi nejsou pfili§ veliké rozdily, podrobnéjsi rozlozeni respondentii je zndzornéno na

nasledujicim grafu (Graf 10).

Velmi dobra troven (5) - 7%
Dobré trovei (4) ||| | T ;5
Spatna arove (2) - 7%
Velmi §patna aroven (1) . 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 10 — Uroven harmonizace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Témét polovina dotazanych (47 %) hodnoti svou uroven tfemi body, coz odpovidad primérné
urovni harmonizace. Dva respondenti (4 %) uvedli velmi Spatnou uroven a naopak Ctyfi
respondenti (7 %) velmi dobrou urovenl. Vysoké zastoupeni odpovédi ma 1 dobra uroven,

konkrétné tak odpovédelo 35 % respondentl.

Pro analyzu zéavislosti mezi trovni harmonizace a charakteristikou respondentti (pohlavi, vek,
seniorita, forma ivazku, oblast a tim zda pecuji o dit¢) byl proveden Kruskal-Wallistiv test. Na
zakladé tohoto testu lze prokdzat statisticky vyznamny rozdil pouze mezi vniménim trovné

harmonizace a senioritou respondenti. Respondenti, ktefi pracuji v organizaci 0-5 let vykazuji

59



lepsi uroven harmonizace (median 4) nez respondenti, ktefi v organizaci pracuji déle
(median 3).

Kruskal-Wallistiv test hodnoti zavislost mezi daty na zéklad¢ shodnosti nebo neshodnosti,
mediant. Je znovu nutné zdiraznit, Ze respondentim bylo umoznéno odpovidat pouze na

omezené Skale hodnoceni (od jedné az do péti), coz mize omezit zachytit jemné nuance

v datech. Z tohoto diivodu jsou data podrobnéji zkoumana, viz Tabulka 7.

Tabulka 7 - Urovei harmonizace dle pohlavi, pé¢e o blizkou osobu a oblasti

Urovefi harmonizace 1 2 3 4 5 celkem
Muz 4% 10 % 48 % 38 % 100 %

Pohlavi o
Zena 3% 6 % 47 % 32 % 12 % 100 %
Pééeodité éi Ne 13% 13% 27% 40% 7% 100%
blizkou osobu Ano 4% 55 % 33 % 8% | 100 %
Jiné 6 % 10 % 56 % 28 % 100 %

Oblast

S 3% 5% 43 % 38 % 11% 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimavym poznatkem je napiiklad skute¢nost, Ze Zadny muzZ neoznacil svoji Uroven
harmonizace za velmi dobrou (naopak 12 % Zen ano). Ani jeden z respondentt, ktery pecuje
o dité ¢i blizkou osobu neuvedl, Ze by jeho uroven harmonizace byla velmi Spatnd (naopak
13 % respondentt, ktefi nepecuji o dit&, uvedlo, Ze jejich uroven harmonizace je velmi Spatna).
Vzhledem k malému zastoupeni respondentt z oblasti mimo S (Lidé a kultura) jsou tyto oblasti
slouCeny a nasledné je zkoumano, zda se Uroveil harmonizace li§i mezi respondenty v oblasti
S a v ostatnich oblastech. Ctyfi respondenti (11 %) z oblasti S uvedli, Ze jejich uroven je velmi

dobra, oproti tomu ani jeden respondent z ostatnich oblasti tuto skutec¢nost neuvedl.

4.3.3 Aspekty ovliviiujici aroven harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota

Druhd vyzkumné otdzka se tykd aspekti ovliviiujicich harmonizaci osobniho a pracovniho
zivota. K zodpovézeni byla v dotazniku poloZzena sedma a osmd otazka, ty se zaméfuji na
specifické oblasti osobniho zivota a pracovniho prostiedi, jez mohou mit vliv na rovnovahu
mezi osobnim a pracovnim Zzivotem. Témito oblastmi jsou negativni aspekty prace a Cas

vénovany osobnimu Zivotu.
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Frekvence vyskytu negativnich aspektii prace

Sedma otazka se zamétuje na frekvenci, s jakou se zaméstnanci na svych pracovnich pozicich
setkavaji s urCitymi situacemi, konkrétné s piescasy, tlakem na vykon, nedostatkem flexibility
a potfebou vzit si praci domu. Respondenti méli moznost odpovédét na tuto otazku na skale od
jedné do péti, pricemz hodnota jedna znamenala, ze se s danou situaci nikdy nesetkali a hodnota

pet znamenala, Ze se s ni setkavaji kazdy den.

Z naésledujici tabulky (Tabulka 8), ktera zobrazuje statistické charakteristiky frekvenci vyse
uvedenych aspektii u respondentt, 1ze vycist, ze polovina respondentt se na své pracovni pozici
casto nebo kazdy den setkava s tlakem na vykon. Z této skutecnosti Ize konstatovat Ze tlak na
vykon je pomérn¢ Casty jev. Naopak s nedostatkem flexibility se témét polovina respondentil
setkava vyjimeéné anebo nikdy. Ani jeden z respondentli neuvedl, ze by se nikdy nesetkal

s nedostatkem flexibility.

Tabulka 8 — Statistické charakteristiky frekvenci aspektl prace u respondentt

Aspekt Medién S‘;‘décrl‘:;lalf:é Max
PtesCasy 3 — obcas 0,927 5
Tlak na vykon 4 — cCasto 0,896 5
Nedostatek flexibility 2 — vyjimecné 0,975 4
Potfeba vzit si praci 3 - obdas 0.938 5
domu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro analyzu vlivl téchto negativnich faktorti na vnimani urovné harmonizace je provedena
korela¢ni analyza, kterd zkouma zavislost mezi odpovéd’'mi na sedmou a desatou otadzku (Jak
hodnotite aktudlni urovent harmonizace mezi Vasim osobnim a pracovnim Zivotem?). Pro tuto
analyzu je vyuzit Kendalltiv korelacni koeficient, a to z divodu, Ze vniméni aspektd a urovné
harmonizace bylo hodnoceno na malé skale (od jedné do péti). Hodnoty korelace a interpretace

vtahu jsou zobrazeny v nésledujici tabulce (Tabulka 9).
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Tabulka 9 — Korelace mezi vnimanim aspektii prace a urovni harmonizace

Aspekt Hodnota korelace Interpre'tace soouV1slost1. vzhledem
k drovni harmonizace
Piescasy -0,316 Stfedni korelace
Tlak na vykon - 0,427 Stedni az podstatna korelace
Nedostatek flexibility - 0,450 Stedni az podstatna korelace
Potfeba vzit si prici -0,299 Nizka a stredni korelace
domu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zéklad¢ téchto hodnot Ize sledovat vzajemnou negativni korelaci mezi frekvenci vyse
uvedenych aspektli a vnimanim trovné harmonizace. Nejsilngj$i zavislost je mezi nedostatkem
flexibility, tim lepsi je uroven harmonizace, a ¢im nizsi je tlak na vykon, tim lepsi je Giroven

harmonizace.

Uroveil harmonizace osobniho a pracovniho Zivota mize byt ovliviiovana 1 dalSimi aspekty,
které jsou individuélni a které nesouvisi s pracovnim zivotem, jako naptiklad osobni problémy,
zdravotni situace, osobnostni rysy a finan¢ni situace. Nizké hodnoty korelace mezi negativnimi

aspekty prace a vnimanim harmonie mohou byt zptisobeny pravé komplexnosti tohoto tématu.

Déle je provedena analyza zavislosti vSech negativnich aspektl prace na charakteristikach
respondenttl. Jediny statisticky vyznamny rozdil je zjistén u aspektu tlak na vykon v souvislosti
s oblasti, ze které respondenti pochazi. Na zaklad¢ Kruskal-Wallisova lze sledovat, Ze
respondenti z oblasti S zaznamenali nizsi frekvenci tlaku na vykon (median 3 - obcas) ve

srovnani s respondenty z ostatnich oblasti (medidn 4 - ¢asto).
Spokojenost s ¢asem vénovany osobnimu Zivotu

Osma otazka zkouma spokojenost zaméstnanct s ¢asem, ktery vénuji nasledujicim oblastem
osobniho Zivota: rodina/partner, volno€asové aktivity a zajmy a Cas na spanek. Respondenti
odpovidali na tuto otdzku na Skale od jedné do péti (jedna pokud jsou velmi nespokojeni

a naopak pét pokud jsou velmi spokojeni).
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Nasledujici Tabulka 10 prezentuje statistické charakteristiky hodnot spokojenosti respondentt

s Casem vénovanym vyse uvedenymi oblastmi osobniho zivota.

Tabulka 10 — Statistické charakteristiky spokojenosti s oblastmi osobniho zivota

J%k Jﬁte sp?kOJen.l S casem, ktery Median Min Sm. odchylka
vénujete nasledujicim oblastem:
Rodina/partner 3 — spiSe spokojen/a 2 0,739
Volnocasové ’a'kt1V1ty a osobni 3 _ spie spokojen/a ) 0,989
zajmy
Cas na spanek 4 — spokojen/a 2 0,894

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedenych hodnot mediant je patrné, ze respondenti jsou primérné spokojeni s Casem,
ktery vénuji svym osobnim vztahiim a volnoCasovym aktivitdm a z4jmim. V obou oblastech
dosahl median hodnoty 3 — spiSe spokojen/a. V piipad¢ spokojenosti s mnozstvim €asu na
spanek je polovina respondenti spiSe spokojena nebo velmi spokojena. Dulezitym zjisténim je
i to, ze ani jeden z respondentli neni velmi nespokojen s ¢asem, ktery vénuje nékteré z téchto

oblasti osobniho Zivota.

Dale je provedena analyza zavislosti mezi vnimanou spokojenosti s mnozstvim cCasu
vénovanym osobnimu Zivotu a trovni harmonizace osobniho a pracovniho Zivota. Pro zjisténi
hodnoty korelace je opét vyuzit Kendalliv korela¢ni koeficient. Hodnoty korelace a naslednd

interpretace souvislosti jsou shrnuty v nasledujici tabulce (Tabulka 11).

Tabulka 11 - Korelace mezi spokojenosti s osobnim Zivotem a irovni harmonizace

Interpretace souvislosti vzhledem

Oblast osobniho Zivota Hodnota korelace i . .
k urovni harmonizace

Rodina/partner 0,752 Velmi silna korelace
Volnocasove aktivity 0,631 Podstatna a2 velmi silna korelace

a osobni z&jmy

Cas na spanek 0,552 Podstatna korelace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvyssi pozitivni korelaci Ize sledovat mezi spokojenosti s Casem vénovany rodin€ a Grovni
harmonizace. Tedy respondenti, ktefi vyjadfili vyS$i spokojenost s cCasem vénovany

rodiné&/partnerovi, vykazuji vys$si miru harmonie.
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Dalsi zkoumanou oblasti je analyza statisticky vyznamnych rozdili ve vnimani spokojenosti
s vénovanym ¢asem rodiné/partnerovi mezi muzi a Zenami, jednotlivymi vékovymi skupinami
amezi témi, ktefi pecuji o dit€ ¢i jinou blizkou osobu a témi, ktefi nikoliv. Na zaklad¢
provedeného Kruskal-Wallisova testu neni mozné prokazat statisticky vyznamnou zavislost,
kterd by naznacCovala, ze jednotlivé skupiny vnimaji spokojenost s vénovanym casem

rodiné/partnerovi odlisné.

4.3.4 Soucasny systém podpory harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Treti vyzkumna otazka se zamétuje na to, jak zaméestnanci vnimaji soucasny systém podpory
harmonizace osobniho a pracovniho zivota. V dotazniku byly zahrnuty otazky 11 az 17, které
se zam¢tuji na informovanost zaméstnanci ohledné podpory ze strany zaméstnavatele a na
adekvatnost této podpory, na podnikové vzdélavani, na konkrétni prekazky a naopak na

konkrétni opatteni, které zaméestnanclim napomahaji.
Podpora harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Cilem 15. otazky je zhodnotit vnimani respondentli ohledné adekvatnosti podpory, kterou jim
spole¢nost poskytuje pro sladéni osobniho a pracovniho zivota. Respondenti hodnotili miru
svého souhlasu s tim, Ze jim zaméstnavatel poskytuje adekvatni podporu, pticemz méli moznost
odpovidat na skale od jedné do ¢tyt (plné€ souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim a plné

souhlasim).

Nasledujici Graf 11 prezentuje relativni ¢etnosti odpovédi na 15. otazku.

11%
62%

Pln€ souhlasim
® Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

27%

Graf 11 — Adekvatnost podpory pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze 73 % respondentii vyjadfilo souhlas s tim, Ze jim spolecnost poskytuje

adekvatni podporu. Konkrétné 11 % respondentli plné souhlasi a 62 % spiSe souhlasi s timto
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tvrzenim. Naopak 27 % respondentil vyjadfilo spiSe nesouhlas s tvrzenim, Ze jim je

poskytovana adekvatni podpora. Zadny z respondentt nevyjadiil plny nesouhlas.

Na zakladé provedeného Kruskal-Wallisova testu neni mozné prokézat statisticky vyznamnou
souvislost mezi mirou souhlasu ohledné poskytované podpory a jednotlivymi charakteristikami

respondentt.

Jistou miru zavislosti 1ze pozorovat mezi vnimanou trovni harmonizace (10. otazka) a mirou
souhlasu ohledné poskytované podpory. V rdmci analyzy korelace s vyuzitim Kendallova
koeficientu lze pozorovat stfedni pozitivni statisticky vyznamnou zavislost (hodnota korelace
je 0,346). To naznacuje, ze s ristem miry souhlasu s adekvatnosti poskytované podpory roste
urovent vnimané harmonizace. Tuto zavislost potvrzuje i Kruskal-Wallistv test (p hodnota je
rovna 0,01438). Respondenti, ktefi plné¢ souhlasi s tim, Zze podpora ze strany spolecnosti je

adekvatni, maji vyssi Grovent harmonizace (median 4 — dobré troven).

Otazka cCislo 11 je zaméfena na zjiSténi miry souhlasu s tim, Ze jsou zaméstnanci dostateéné
informovani o moznostech podpory vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota ze strany
spole¢nosti. Respondenti i v této otdzce odpovidali na Skdle od jedné do ¢ty (pln€ souhlasim,

spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim a pIné souhlasim).

Nasledujici Graf 12 zobrazuje relativni Cetnosti odpovedi na vySe uvedenou otazku. V tomto
ptipadé 78 % respondentl souhlasi s tim, Ze je spolenost dostate¢né informuje o moznostech
podpory. Konkrétné 33 % respondentli plné€ souhlasi a 45 % spiSe souhlasi. Zbyvajicich 22 %
respondentli vyjadtila nesouhlas s timto tvrzenim. Konkrétné€ 20 % spiSe nesouhlasi a 2 % plné

nesouhlasi.

33%

= PIn¢ souhlasim
45%
m SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim
Pln¢ nesouhlasim
2%

Graf 12 — Mira souhlasu o informovanosti o0 moznostech podpory

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ani vtomto piipadé¢ se nepodafilo prokazat statisticky vyznamnou asociaci mezi mirou

souhlasu ohledn¢ informovanosti a jednotlivymi charakteristikami respondentt.

K analyze zavislosti mezi mirou souhlasu s tvrzenim o adekvatnosti podpory a mirou souhlasu
s tvrzenim o informovanosti je pouzit Kendalliv korelacni koeficient. Ziskané vysledky
naznacuji podstatnou pozitivni statisticky vyznamnou zévislost (hodnota korelace je 0,493).
Z tohoto vztahu lze vyvodit, Ze existuje jistd zavislost mezi informovanosti a vnimanim

adekvatnosti poskytované podpory.
Podnikové vzdélavani

Dle odpovédi na 12. otazku (,,Vyuzivate moznosti podnikového vzdélavani zaméiené na
harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota?*) vyuziva moznost vzdélavani 56 % respondentt,

zatimco 44 % respondentl ji nevyuZiva.

Nasledujici 13. otazka byla poloZena respondentiim, ktefi nevyuzivaji vzdélavani. Ugelem této
otazky je zjisténi, z jakych divodi této moznosti nevyuzivaji. Otazka byla formulovana jako
polozaviena, pficemz respondenti mohli vybrat vice moznosti (této moznosti vyuzili pouze tii

respondenti).

Z nasledujiciho grafu (Graf 13) je zifejmé, ze hlavnim divodem, pro¢ zaméstnanci nevyuzivaji
vzdélavani, je nedostatek casu (63 % respondentil), coZz naznauje, ze zaméstnanci jsou

pfetizeni praci a nemaji prostor pro dalsi rozvoj.

Nemém zajem 17%

Nejsem dostatecn¢ informovan/a - 17%

Jiné 8%

0% 20% 40% 60% 80%
Graf 13 — Diivody nevyuzivani podnikového vzdélavani
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dals§im dilezitym faktorem je nedostatecnd informovanost (17 % respondentil) a nezijem

o vzdélavani se v této oblasti (17 %). Dva respondenti uvedli 1 jiny diivod, konkrétné jeden

66



zrespondentti uvedl, Ze vzdélavani nevyuziva z divodu, Ze zjeho pohledu se nejedna
o vzdélavani a preferuje samo vzdélavani se v této oblasti. Druhy z respondent uvedl, Ze
vzdélavani zaméstnancli ¢astecné fesi pfi své praci a z tohoto divodu této moznosti dale

nevyuziva.

Respondentiim, kteti vyuzivaji podnikové vzd€lavani, byla polozena 14. otazka, kterd
zkoumala to, zda vzd€lavani napomahd respondentiim v oblasti harmonizace osobniho
a pracovniho zivota. Relativni ¢etnosti odpovedi na tuto otdzku jsou znazornény v nasledujicim
grafu (Graf 14), 65 % respondentt souhlasi s tvrzenim, ze vzdélavani jim napomahd sladit
osobni a pracovni zivot (konkrétn€ 13 % plné€ souhlasi a 52 % spiSe souhlasi). Naopak 35 %

respondenti spiSe nesouhlasi s timto tvrzenim.

13%

2% pIné souhlasim

35% = spise souhlasim

spiSe nesouhlasim

QGraf 14 — Mira souhlasu s 14. otazkou

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kruskal-Wallistiv test neprokézal statisticky vyznamnou zavislost mezi Grovni harmonizace
a tim, zda respondenti vyuzivaji podnikové vzdelavani. Pti bliz§Sim zkoumani lze pozorovat, Ze
respondenti, kteti vzdélavani vyuZzivaji, hodnoti tirovenn své harmonizace na $kale dva az p¢ct
(tedy Spatné az velmi dobra troven). Naopak ti, ktefi vzdélavani nevyuzivaji, hodnoti tiroven
své harmonizace na $kale jedna aZ pét (tedy velmi Spatné aZ velmi dobra Groven). Znamena to,
ze jsou zde respondenti, ktefi vnimaji Uroven své harmonizace jako velmi $patnou, pfiCemz
samotnym diivodem nevyuzivani vzdélavani je v obou ptipadech nedostatek ¢asu. Analyza
korelace s vyuzitim Kendallova koeficientu vSak prokdzala pouze nizkou  statisticky
vyznamnou zéavislost mezi Grovni vnimané harmonizace a mirou souhlasu s tvrzenim, Ze

vzdélavani napomaha v oblasti harmonizace osobniho a pracovniho Zivota.
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Negativni aspekty prace ovliviiujici harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota

Za ucelem zjisténi konkrétnich aspektl, které ovlivituji harmonizaci osobniho a pracovniho
zivota, byla polozena 16. otdzka. Tato otdzka se zaméfuje na identifikaci piekazek, které
negativné plsobi na zaméstnance a které jsou spojeny s jejich pracovni pozici. Na zaklad¢ této

otazky 15 % respondentli uvedlo, ze nepocituji Zadnou vyznamnou bariéru.

Nasledujici Graf 15 zobrazuje hlavni prekazky harmonizace, které zbylych 85 % respondent
uvedlo. Jednalo se o otevienou otazku, pficemz kazdy respondent mohl uvést vice prekazek.

Z tohoto divodu jsou odpovédi v grafu seskupeny do 8 skupin.

Pracovni vytizeni 31%

Omezena moznost flexibility 31%

Spatné nastavené pracovni procesy

13%

Individualni problémy 9%

Tlak na vykon 7%

Ptistup nadtizeného . 2%
Vysoké mira stresu . 2%
Workoholismus . 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Graf 15 - Hlavni ptekazky pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni vytiZeni je vnimano jako piekaZzka k dosaZeni harmonizace u 31 % respondentt.
Konkrétni pfi¢inou tohoto vnimani jsou, Casté prescasy, nedostatek casu pro praci, nedostate¢na
personalni kapacita oddéleni (nedostatecny pocet zaméstnanct na velké mnozstvi projekti,
které jsou Casové ndroc¢né) a nedostatek financnich kapacit (napf. na outsourcing). Dva
respondenti dale uvadi, Ze kvilli pracovnimu vytiZeni a nasledné inav€ nemaji dostatek sil na

dals$i ¢innosti mimo praci.

Omezend moznost flexibility je jako prekdzka vnimana u 31 % respondentii. Do této skupiny
byly zatazeny ty piekazky, které omezuji flexibilitu zaméstnancii Konkrétné se jednd
o planovani schiizek v pozdnich odpolednich hodinédch a ¢astou zménu terminii schlizek, malo
podporovanou praci z domova, nutnou ¢asovou flexibilitu v praci a nutnost okamzité reakce
v urcitych prilezitostech, splnéni tkold v kratkém cCasovém tuseku, které jsou zadavéany
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v odpolednich hodinach, nutnost fesit spoustu véci papirove (tudiz neni mozné Casto vyuzivat

praci z domova) a nerespektovani soukromého ¢asu ze strany nadtizeného.

Dalsich 13 % respondentti uvedlo, Ze jako pfekazku vnimaji Spatné nastavené pracovni procesy,
konkrétn¢ omezenou moznost delegovani prace, piebytecné a neefektivni meetingy
a podfizovani se okamzitym prioritdm managementu. A dale to, ze spolecnost komplikuje

procesy a generuje mnozstvi prace, kterd neni zcela pfinosna.

Dalsi zmitiovanou piekazkou jsou individudlni problémy, a to u 9 % respondentii. Jedna se
o problémy rodinného charakteru (nemocné déti), velka vzdalenost na dojizdéni, zdravi, Spatny

time management a neduslednost ve stanoveni si hranic mezi soukromim a praci.

Mezi dalsi zminované bariéry patii tlak na vykon (8 %), ptistup nadiizeného (2 %), vysoka mira

stresu (2 %) a workoholismus (2 %).
Opatieni podporujici harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota

Dalsi otazka (17.) se zabyva konkrétnimi opatfenimi, které zaméstnanclim v soucasnosti
napomahaji sladit osobni a pracovni Zivot. Jednalo se o polouzavienou otazku, pfiemz
respondenti mohli vybrat vice odpovédi. Odpovédi na tuto otazku jsou prezentovany

v nasledujicim grafu (Graf 16).

65%

Flexibilni pracovni doba

7%

Firemni benefity

Jiné

13%
0% 20% 40% 60% 80%

Graf 16 — Opatfeni napomahajici sladit osobni a pracovni Zivot

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledki je patrné, ze prace z domova je piinosem Vv oblasti harmonizace osobniho
a pracovniho Zivota, uvedlo to 73 % respondentli. Na zaklad¢ 18. otazky (,,Jaké flexibilni formy

prace by Vam umoznily sladit pracovni a osobni Zivot?), lze zjistit, Ze 40 % ze zbylych

69



respondentll by rado vyuzivalo moznosti prace z domova, aby dosdhlo lepsiho vyvazeni

osobniho a pracovniho Zivota.

Respondenti, kteii uvedli, Ze prace z domova jim napomaha, odpovidali na 10. otazku (,,Jak
hodnotite aktudlni roven harmonizace mezi Vasim osobnim a pracovnim zivotem?*‘) na skale
dva az pét (tedy Spatna az velmi dobra tiroven). Naopak respondenti, kteti nemohou vyuzivat
praci z domova, ale radi by, odpovidali na desatou otazku na skale jedna az Ctyii (tedy velmi

Spatna uroven az dobrd uroven).

Flexibilni pracovni doba napomahé v oblasti harmonizace osobniho a pracovni Zivota 65 %
respondentl a podnikové benefity 7 % respondentl. Déle respondenti uvedli tato opatfeni, ktera
jim napomahaji: digitalizace a snizeni manualni prace, divéra a kvalitni vztah s nadfizenym,
pochopeni nadfizeného pii slozitych osobnich situacich, moznost vyuzivat sluzebniho vozu

a stravovani uvnitt zdvodu, zkradceny pracovni uvazek a time management.

4.3.5 Diisledky nerovnovahy na chovani a zdravi zaméstnanci

Dopady nerovnovahy na chovdni zaméstnancli a zdravi zaméstnancli jsou zkoumany
prostiednictvim odpovédi na devatou otazku, ktera sleduje s jakou frekvenci u respondentd
nastaly nasledujici situace: unava v dusledku pracovni zatéze, negativni ptistup k praci, tlak
astres z divodu pracovni narocnosti, konflikty se spolupracovniky a znadmky vyhoteni.
Respondenti odpovidali na skale od jedné do péti, kdy jedna oznacuje frekvenci ,,nikdy* a pét

predstavuje ,,neustale®.

Z nésledujici tabulky (Tabulka 12), kterd zobrazuje statistické charakteristiky odpovédi
(median, maximalni hodnota a smérodatnd odchylka) na vySe zminéné situace, vyplyva, ze
prilis nedochazi ke konfliktiim mezi spolupracovniky. Medidn v tomto piipad€ dosahl hodnoty
dva. Vice jak polovina respondentli (konkrétné 89 %) uvedla, Ze se konflikty mezi
spolupracovniky vyskytuji bud’ nikdy (31 %) nebo vyjimecné (58 %), coZ mimo jiné vysvétluje

niz8i smérodatnou odchylku.
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Tabulka 12 - Statistické charakteristiky disledki nerovnovéhy

Situace Median Max Sm. odchylka

Unava v dusrlezc}ku pracoval 3 — obcas 5 - neustale 0,840
zat€ze
Negativni pfistup k praci 3 —obcas 4 — Casto 0,766
Tlak a stres 2 pracovni 3 — obcas 4 - casto 0,850
narocnosti

Konflikty se spolupracovniky 2 — vyjimecné 4 — Casto 0,714
Znémky vyhoteni 2 — vyjimecné 5 - neustéle 1,036

Zdroj: Vlastni zpracovani

I v ptipadé negativniho pfistupu k praci je pozorovana nizsi smérodatnd odchylka. Zde 4 %
respondentl uvedla, ze nikdy nepocituji negativni pfistup, vyjimecné¢ 42 %, obcas 42 %
a vyjimeéné 9 %.

Naésledujici Graf 17 znazorfiuje rozloZeni odpovédi v pfipadé pocitovani znamek vyhoteni

a unavy v disledku pracovni zatéze.
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31%

40%
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Eunava ©znamky vyhoteni
Graf 17 — Relativni ¢etnosti odpovédi: unava a znamky vyhoteni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejveétsi zastoupeni tykajici se inavy je u odpovédi Casto (36 % respondentl) a obcas (44 %).
Podobné rozlozeni odpovédi je 1 v piipadé pocitovani tlaku a stresu (Casto — 31 %,
obcas - 40 %). Naopak pokud jde o znamky vyhoteni, vice nez polovina respondenti uvedla,

ze tuto situaci nikdy nebo vyjimecné zaziva. Jeden zrespondentti (viz Graf 17) naopak
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odpovédél, ze se u n¢j znamky vyhoteni vyskytuji neustale. Dle smérodatné odchylky jsou

nejvetsi rozdily v odpovéedich praveé na tuto otdzku nez u zbylych otazek.

Dale je provedena analyza korelace mezi frekvenci zminénych situaci a irovni harmonizace.
Hodnoty korelace a jejich interpretace je vyjadiena v nasledujici tabulce (Tabulka 13).
Podstatna negativni statisticky vyznamna korelace je mezi tnavou v disledkd pracovni zatéze,
negativnim pristupem k praci, zndmky vyhoteni a mezi urovni harmonizace. Znamena to, ze
naptiklad respondenti, ktefi maji vyS$i uroven harmonizace, reflektuji nizs§i frekvenci

negativniho pfistupu k préci.

Tabulka 13 - Korelace mezi Grovni harmonizace a frekvenci disledkti nerovnovahy

Situace Hodnota korelace Interpre'tace s.ouv1slost{ vzhledem
k urovni harmonizace
’ isledk ,
Unava v dus ?0} U -0,559 Podstatna korelace
pracovni zatéze
Negativni ptistup k praci -0,430 Stfedni az podstatna korelace
Tlak a S,t reg Z pracovil -0,514 Podstatna korelace
naro¢nosti
Konflikty se Y1 ,
Y , -0,419 Stfedni az podstatna korelace
spolupracovniky
Znamky vyhoteni -0,499 Podstatni korelace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na nasledujicim obratku (Obrazek 10) je znazornéna korelacni matice mezi negativnimi
aspekty prace (presCasy, tlak na vykon, nedostatek flexibility, potfeba vzit si praci domil)
a negativnimi situacemi v pracovnim zivoté (unava v disledku pracovni zatéze, negativni
pfistup k préci, tlak a stres z pracovni narocnosti, konflikty se spolupracovniky, zndmky
vyhofteni). Korela¢ni matice znazorfiuje miru zavislosti mezi uvedenymi proménnymi. Hodnoty
se mohou pohybovat od 1 (pozitivni korelace) do -1 (negativni korelace). Cim vice se hodnota
piiblizuje 0, tim slab$i je mira zavislosti. V pfipadé¢ znaku X je mira korelace statisticky

nevyznamna.

V ptipadé problematiky harmonizace osobniho a pracovniho Zivota neni vzdy jasné v jakém
sméru kauzalita plyne, proto je nutné tuto zavislost chapat ve form¢ oboustranné zavislosti.
Velmi silnou pozitivni korelaci 1ze pozorovat mezi unavou v diisledku pracovni zatéZe a mezi

tlakem a stresem z divodu pracovni narocnosti.
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Obrazek 10 - Korela¢ni matice

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.6 Nastroje pro podporu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Posledni dvé otazky v dotazniku (18. a 19.) byly polozeny ke zodpovézeni paté vyzkumné
otazky (,,Jaka opatieni by zaméstnanciim umoznila sladit sviij osobni a pracovni zivot?*). Cilem
této otazky je shromazdit informace pro vytvofeni navrhu na zlepSeni harmonizace osobniho

a pracovniho Zivota u zamé&stnanct spolecnosti Skoda Auto.
Flexibilni formy prace

Nasledujici Graf 18 prezentuje relativni Cetnosti odpovedi na 18. otazku, kterd zjiStovala jaké
flexibilni formy prace by respondentiim lépe umoznily sladit osobni a pracovni zivot. Jednalo

se o0 polouzavienou otazku, pti¢emz respondenti mohli vybrat vice odpoveédi.

Stlac¢eny pracovni tyden _ 53%
Zkraceny uvazek _ 24%
Prace z domova _ 11%
Jine | 7%
stavajici stav je dostacujici || T 25>
0% 20% 40% 60%

Graf 18 — Flexibilni formy préce, které by respondentiim napomohly

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jedna ctvrtina respondentti uvedla, ze aktualni stav moznosti flexibilnich forem praci je
dostacujici. Témer vSichni tito respondenti, s vyjimkou jednoho, uvedli v pfedchozi 17. otdzce
(,,Jaka konkrétni opatfeni Vam napomahaji sladit osobni a pracovni Zivot?*), ze prace z domova
prispiva k harmonizaci jejich osobniho a pracovniho Zzivota. Tito respondenti hodnoti svoji

uroven harmonizace (dle 10. otdzky) na urovni tfi az pét (tedy primérnd az velmi dobra troven).

Vice jak polovina respondentl (53 %) uvedla, Ze by rdda méla moznost vyuZivat stlateny
pracovni tyden. Zkraceny tivazek uvedlo 24 % respondentti a praci z domova 11 % respondent.
Je opét dulezité zminit, Ze zbylych 73 % respondentl tuto moznost jiz ma, tito respondenti
uvedli, ze jim napomaha ke sladéni svého osobniho a pracovniho Zivota. Z toho Ize vyvodit, ze
u 84 % respondentl je prace z domova vnimana jako aspekt, ktery napomahd k dosazeni

harmonizace.

Dale respondenti (7 %) uvedli tyto flexibilni formy préace: sdilend pracovni pozice, Castéjsi

prace z domova a vyssi flexibilita pracovni doby.
Nastroje harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Druhou oblasti vyzkumné otdzky jsou néstroje pro podporu harmonizace osobniho
a pracovniho zivota. Tato oblast byla zkoumana pomoci 19. otazky, kterd byla polouzaviena,
pficemz respondenti mohli vybirat vice odpovédi. Otazka znéla: ,,O jaké konkrétni nastroje

byste mél/a zajem, které by Vam umoznily sladit osobni a pracovni Zivot?

Z nasledujiciho grafu (Graf 19), ktery prezentuje relativni ¢etnosti odpovédi, 1ze vycCist, Ze
témer polovina respondentt (45 %) by méla zéjem o poradenstvi k tomu, jaka opatteni jsou pro

né vhodna.

Poradenstvi
Firemni skolka ||| ||| T 2
Vyssi mira flexibility - 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

45%

Graf 19 — Konkrétni nastroje, o které by respondenti méli zjem

Zdroj: Vlastni zpracovani



Jedna Ctvrtina respondentii dale vyjadrila zdjem o moznost vyuzivani firemni Skolky. Dalsi
odpovédi byly zodpovézeny v ramci oteviené Casti otazky. Zde 7 % respondentil vyjadrilo, ze
by jim pomohla vys$s$i mira flexibility (napiiklad moznost cviceni béhem pracovniho dne,
sladéni pozadavkl vedoucich s potfebami podiizenych v ptipad¢ planovani schiizek a plnéni
ukoll). Dale respondenti uvadi nasledujici: jesle a druziny pro déti, z4jmové sdruzeni pro
zaméstnance, time management, respektovani podnikové kultury, zména pfistupu k plnéni

ukoli, vyssi davera vedouciho a snizeni narokli na zaméstnance.

Deset respondentti (18 %) se k této otdzce vibec nevyjadrilo, jednd se o respondenty, ktefi
vyjadfili miru urovné harmonizace na Skale tfi az pét, tedy pramérnd az velmi dobra tiroven

(median u téchto respondentl je hodnota 3 — primérna Groven).

4.4 Diléi shrnuti

Vramci této kapitoly je provedena analyzy soucasného stavu harmonizace osobniho

a pracovniho Zivota ve spole¢nosti Skoda Auto.

Prvni ¢ast kapitoly se zamétuje na soucasnd opatieni ve spolecnosti, ktera maji za cil podporit
harmonizaci osobniho a pracovniho zivota. Jsou zde zkoumany dvé formy organizace prace
(prace z domova a zkracené uvazky), které podporuji flexibilitu zaméstnancti. Dal§im prvkem
podpory zaméstnanct jsou dny volna s ndhradou mzdy, poskytované penéZité a nepenéZité
benefity a podnikové vzdélavani, které zaméstnanctim poskytuje moznost rozvoje dovednosti
souvisejici se stresovymi situacemi a efektivnim fizenim cCasu. Kurzy, které spolec¢nost

organizuje, jsou dle respondentti vnimany jako velmi uzitecné.

Druha ¢&ast kapitoly se zaméfuje na analyzu sou€asného stavu harmonizace u zaméstnancti

spolecnosti. V ramci této Casti bylo stanoveno pét vyzkumnych otazek.

Prvni vyzkumné otdzka se zaméfuje na to, jak zaméstnanci vnimaji Groven harmonizace
osobniho a pracovniho Zivota na jejich pracovni pozici. VEtSina zaméstnancti vnima tiroven své
harmonizace jako primérnou. Zameéstnanci, kteti jsou ve spolecnosti zaméstnanci krat§i dobu

(0 az 5 let), hodnoti vyss$i miru harmonizace.

Druhé vyzkumna otazka (,,Jaké aspekty ovlivituji harmonizaci osobniho a pracovniho zivota?*)
je zodpovezena pomoci analyzy korelace. Uroven harmonizace osobniho a pracovniho zivota
u zaméstnanctll je nejvice ovliviiovdna tim, jak jsou spokojeni s ¢asem, ktery vénuji rodin€ ¢i

partnerovi. V piipad€ negativnich aspektl je nejvyssi mira zavislosti mezi tlakem na vykon

a nedostatkem flexibility a mezi trovni harmonizace. Urovenl harmonizace miiZze byt ovlivnéna
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1 dal$imi aspekty, které nebyly v dotazniku zahrnuty, vniméni je subjektivni a ovlivituje ho

mnoho dalsich individudlnich mimopracovnich faktora.

Tieti vyzkumna otdzka se zaméeiovala na to, jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém podpory
harmonizace osobniho a pracovniho zivota. Vice jak polovina dotazanych povazuje podporu ze
strany zaméstnavatele jako adekvatni, coz je spojeno i s dostate¢nou informovanosti
o dostupnych moznostech podpory. Hlavnim divodem, pro¢ zaméstnanci nevyuzivaji
podnikové vzdé€lavaci programy, je nedostatek ¢asu. Pracovni vytizeni je pravé vnimano jako
hlavni prekazka, kterd souvisi s pracovni pozici, pfi snaze vyvazeni osobniho a pracovniho

zivota. Naopak moznost flexibility je opatfeni, které zaméstnanclim usnadiiuje tento proces.

Ctvrta vyzkumné otazka zkoumala, zda Grovent harmonizace osobniho a pracovniho Zivota
ovliviiuje zdravi a chovani zaméstnancii. Neni prokézano, ze by tiroveit harmonizace osobniho
a pracovniho zivota piimo ovliviiovala zdravi a chovani zaméstnanct, ale lze sledovat
podstatnou statisticky vyznamnou zavislost mezi Urovni harmonizace a frekvenci vyskytu
unavy, negativniho pfistupu k praci, stresu, pracovniho vyhoteni a konfliktd se

spolupracovniky.

Posledni vyzkumnéd otdzka identifikovala flexibilni formy prace a nastroje, které by
zaméstnanciim napomohly sladit praci s osobnim Zivotem. Respondenti nejcastéji zminovali

stlaceny pracovni tyden a poradenstvi, jaké opatfeni by jednotliveiim napomohla.
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5 SHRNUTI A NAVRHY DOPORUCENI

Cilem této kapitoly je navrhnout doporuceni, kterd by podporovala dosazeni rovnovahy mezi
osobnim a pracovnim Zzivotem u zaméstnancii spolecnosti Skoda Auto. Doporuceni vychazi

z analyzy soucasného stavu ve spolecnosti. Nize jsou shrnuty diilezité body.

e V dotaznikti 31 % respondentti uvedlo, Ze pracovni vytizeni je hlavni pfekazkou v ramci
jejich pracovni pozice k dosazeni harmonizace osobniho a pracovniho zivota. Zaroven
zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani kratsi dobu (0-5 let), hodnoti 1épe
svoji uroven harmonizace.

e V dotazniku téméf polovina respondentil (45 %) uvedla, ze by méla zdjem o poradenstvi
k tomu, jaka opatfeni jsou pro n¢ vhodna.

e Respondenti, ktefi pln€¢ souhlasi s tim, Ze podpora ze strany spolecnosti je adekvétni,
maji vy$§i urovenn harmonizace. Existuje jistd zavislost mezi informovanosti
a vnimanim adekvatnosti poskytované podpory.

e 73 % respondentli v dotaznikovém Setfeni uvedlo, ze prace z domova je jednim
z opatieni, které jim napomaha sladit osobniho a pracovni zivot.

e Dle analyzy soucasného stavu 31 % respondentti uvedlo, ze omezend moznost
flexibility je ptekdzkou pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Téméf polovina
respondentti dale uvedla, Ze by rada vyuzivala stlaceny pracovni tyden.

o 24

a pracovniho Zivota je spokojenost s Casem, ktery travi s rodinou.

Nize je uveden piehled navrhovanych doporuceni, ktera i mimo jiné vychazi z teoretickych
poznatkil v této oblasti a ktera jsou stanovena s ohledem na cile v ramci Diversity Strategy

2030.
Aplikace SKOFIT

Tato platforma by slouZila jako centralni zdroj informaci a jako komunitni prostor pro podporu
harmonizace osobniho a pracovniho Zivota. Zarovenl by méla byt personalizovana a snadno
pfistupna vSem zamé&stnanctim, a to 1 tém, ktefi jsou na rodi€ovské dovolené. Tento navrh by
mohl zvysit transparentnost spolecnosti v oblasti poskytovani benefitd, podpofit informovanost
zaméstnancl a usnadnit jejich pfistup k informacim. Toto doporuceni je podrobnéji popsano

v nasledujici subkapitole.
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Program ,,Rodiné nablizku*

Tento program by se zamétoval na zfizeni détské skupiny a potadani rodinnych akci. Cilem
tohoto doporuceni je podpora rodict s détmi a posileni rodinnych a socidlnich vazeb mezi

zaméstnanci. BliZe je tento program popsan v jedné z nésledujicich subkapitol.
Vytvoieni celopodnikovych standardu, které podporuji flexibilitu zaméstnanci

Dal$im navrhem pro zlepSeni harmonizace osobniho a pracovniho Zivota ve spolecnosti je
stanoveni celopodnikovych standardi zaméfené na podporu harmonizace osobniho
a pracovniho Zivota, a to pro vSechny zavody — Mladou Boleslav, Kvasiny a Vrchlabi. Tyto
standardy by definovaly ocekévané chovani a pravidla pro vyuzivani néstroji podporujici
flexibilitu zaméstnancti. Tyto standardy, které jsou blize popsany v jedné z nasledujicich

subkapitol, by se zamétovaly na planovani schiizek, stlaceny pracovni tyden a praci z domova.
Hodnoceni spokojenosti

Ve spole¢nosti kazdorocné probiha hodnoceni spokojenosti zaméstnanci. Je navrzeno, aby
1 problematika well-being a spokojenost s urovni harmonizace osobniho a pracovniho Zivota,
byla zahrnuta do dotazniku. Na zékladé ziskanych dat by pak spolecnost mohla navrhnout

cilena opatteni pro jednotlivd pododdé€leni.
Flexi Week

Spolegnost CSOB v ramci podpory flexibility zavedla projekt s nizvem Flexi Days, ktery se
zamé&fuje na praktické workshopy, pii kterych si mohou zaméstnanci vyzkouSet ndstroje
podporujici flexibilitu (Unie zaméstnavatelskych svazti CR, 2019). Dalsim z doporudeni je
poradani obdobnych akci (dny ve znameni flexibility), v rdmci kterych by probihaly praktické
workshopy a prednaSky na témata, kterd jsou pro zaméstnance zajimava (home office, stlaceny

pracovni tyden, desksharing).
Misto na oddech

Béhem biezna byla dokondena vystavba nového sidla spoleénosti Skoda Auto v Mladé
Boleslavi. Jedna se o prostory pro témét 2 000 zaméstnanci. Budova je navrzena tak, aby
podporovala spolupraci mezi oddélenimi. Mimo kancelaiské ¢asti v aredlu jsou zde spole¢né
z6ny, které jsou mistem pro relaxaci, neformalni setkdvani a navazovani novych kontaktd. Dle

spolecnosti by tento prostor mél zlepsit kvalitu Zivota zaméstnanct, podpofit jejich kreativitu
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a zvysit motivaci. Mimo jiné je pro zaméstnance a navstévniky pfipravena restaurace a kavarna.

(Skoda Auto a.s., 2024d)

V ramci péCe o psychickou kondici zaméstnancl je navrzeno ziizeni prostort pro relaxaci
ivdalSich kancelafskych prostorach v Mladé¢ Boleslavi a v zdvodech v Kvasinach a ve

Vrchlabi.
Pracovni vytiZeni

Dle analyzy soucasného stavu je pracovni vytizeni u 31 % respondentd hlavni piekdzkou
sladéni osobniho a pracovniho Zzivota. Soucasné i nedostatek Casu je divodem, pro¢ se

respondenti neti¢astni podnikového vzdélavani.

Problematika pracovniho vytizeni zaméstnancl je komplexni proces, ktery by mél byt fesen
v ramci jednotlivych tyml a oddéleni. Jednim z doporuceni, které by mohlo snizit pracovni
vytizeni, je rozvoj zaméstnancl v oblasti digitalnich dovednosti a vytvoreni programu, v ramci
kterého by mohli zaméstnanci podévat ndvrhy, na to jak urCité Cinnosti automatizovat

a digitalizovat. Za tyto navrhy by byli zaméstnanci finanéné odménovani.

5.1 Aplikace SKOFIT

Z analyzy soucasn¢ho stavu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota zaméstnanct
spoleénosti Skoda Auto vyplyva, Ze vice neZ polovina respondenti vnima podporu ze strany
spolecnosti jako adekvatni a citi se byt dostatecné informovana. PrestoZe tyto vysledky sveéd¢i
o urcité mitfe spokojenosti a informovanosti zaméstnancii, bylo identifikovano nékolik divoda,

pro€ je vhodné zlepsit souCasny stav.

e Spolecnost disponuje Sirokou Skalou nastrojii a benefitl, které¢ zaméstnanciim nabizi,
avSak kvili jejich rozmanitosti mize byt pro zaméstnance obtizné tyto benefity
dohledat (a to i moznosti a pravidla jejich vyuzivani) a vyuzit jejich plny potencial.

e Vramci Diversity Strategy 2030 spolecnost klade diraz na podporu spokojenosti

zaméstnanct a jejich rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem.

Od roku 2017 ve spole¢nosti existuje projekt SKOFIT, ktery organizuje sportovni vyzvy,
pfednasky o zdravi a zapojuje se rtiznych charitativnich projektl. Pivodné mél byt tento projekt
zaméfen na vytvoreni aplikace, kde by byly o zaméstnanci shromazd’ovany tidaje, na zakladé
kterych by mu byly poskytované personalizované informace. Napiiklad pracovnikiim na
no¢nich sménach by tato aplikace ptinesla tipy, jak se nejlépe stravovat v tomto rezimu prace.

(Skoda Auto a.s., 2024e)
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Je navrzeno, aby byla vytvofena personalizovana aplikace SKOFIT, ktera by slouzila pravé

jako platforma pro podporu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota.
Obsah platformy
Platforma by obsahovala sekce jako informace, komunita a kontakty.

e Informace o vSech dostupnych benefitech a programech, které spolecnost nabizi.
Aplikace by byla propojena s internim programem na rezervaci nabizeného vzdélavani.

e Komunita — vytvofeni platformy pro sdileni zkuSenosti, tipi v oblasti harmonizace
osobniho a pracovniho zivota mezi zaméstnanci. Jednalo by se o misto pro diskusi
a blog s inspirativnimi ptib¢hy a ptiklady z praxe. Timto by projekt aktivné podporoval
budovani komunity zamé&stnanci.

e Kontakty — odkazy na personélni oddéleni a externi psychologickou pomoc.

Pro zvySenou Uc¢innost projektu je dilezité poskytovat uzivatelim personalizovany obsah
a zajistit tak individualni ptistup v péci o zaméstnance. To znamena, Ze na zaklad¢ jejich zajmu,
pracovnich narokii a zivotnich situaci by mély byt doporu¢ovany relevantni ¢lanky, interni
vzdélavani, blogové ptispévky a dalsi informace tykajici se harmonizace osobniho a pracovniho
zivota. Napftiklad pted zacatkem letnich prazdnin by aplikace nabidla rodi¢im s malymi détmi
informace o flexibilnich pracovnich podminkéch, programech pro podporu rodinného zivota,
¢lanky o tipech na aktivity s détmi a informace o tom, jak vyuZzit benefitni systém na platbu
letniho tdbora pro déti a na dalsi sportovni aktivity a kulturni akce. Manazerim by byl
navrhovan obsah jako doporuceni kurzii a workshopii zaméfenych na leadership, budovani

zdravého pracovniho prostiedi, ¢lanky s tipy jak zvladat stres a time management.
Hodnoceni pracovni zatéZe

Aktuélné se v ramci spolecnosti provadi hodnoceni jednotlivych pracovnich pozic z hlediska
pracovni zatéZe. Tato analyza poskytne informace o negativnich faktorech, které ovliviiuji
danou pracovni pozici. Tyto poznatky mohou byt vyuZity pro personalizaci obsahu v aplikaci
SKOFIT a pro cilenou podporu harmonizace osobniho a pracovniho Zivota u jednotlivych

pracovnich pozic. Nize je uveden piiklad vyuziti téchto informaci.

Zamé&stnancim na pracovni pozici, kde se pracovni zatéz opakuje v pravidelném intervalu
(naptiklad prvni tyden v mésici), by aplikace v predstihu pied timto obdobim nabizela

relevantni obsah zaméteny na nasledujici oblasti:
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e Efektivni organizace prace — tipy pro efektivni planovani a rozvrzeni ukoll, sezndmeni
s nastroji pro time management, prioritizace ukold.

e Sladéni osobniho a pracovniho zivota — jak komunikovat s rodinou a zaméstnavatelem
o svych potiebach, tipy na zvladani péce o rodinu a praci.

e Zvlddani stresu — praktické rady pro zvladani stresovych situaci, informace

o programech pro podporu dusevniho zdravi.

5.2 Program ,,Rodiné nablizku*

Dle analyzy soucasného stavu u zaméstnancti je pravé spokojenost s casem vénovany rodiné
zivota. Na zaklad¢ zjisténych poznatkl s cilem podpofit inkluzi a harmonizaci osobniho
a pracovniho zivota zaméstnancii jsou navrhnuta nasledujici opatieni: zfizeni podnikové détské

skupiny a podpora rodinného Zivota (pofadani rodinnych akci).

5.2.1 Podnikova détska skupina

Dle analyzy soucasného stavu vyplyva, Ze 25 % respondentlt vnima firemni $kolku jako benefit,

ktery by jim usnadnil sladéni osobniho a pracovniho Zivota.

Prvnim doporucenim v rdmci programu ,,Rodin€ nablizku* je zaloZeni Skolky ¢i détské skupiny
pro déti zaméstnancti. To by usnadnilo rodi¢im navrat do prace po rodi¢ovské dovolené.
Napiiklad spole¢nost CSOB jiz provozuje dvé firemni $kolky v Praze a Hradci Kralové, které

jsou oteviené zaméstnanclim spolecnosti, tak i vetejnosti.

ZaloZeni détské skupiny oproti matefské Skolky je legislativné méné narocné. Pfed samotnou
registraci u Ministerstva prace a socialnich véci (v pfipadé matetské Skoly probiha registrace
u Ministerstva Skolstvi) musi byt vyfeSeny hygienické, bezpe€nostni, personalni a provozni
zalezitosti (Capexus, 2023). Vzhledem k primérné obsazenosti (93 %) matefskych Skolek ve
StiedoCeském kraji (Odde€leni evaluaci MPSV, 2022) a ¢asové ndrocnosti je doporuceno zalozit
détskou skupinu v blizkosti zdvodu v Mladé¢ Boleslavi a spolupracovat s externim dodavatelem.
V Ceské republice piisobi napiiklad organizace ,,Sto skupin®, kterd by napomohla spole&nosti
s celym procesem zalozeni, v€etn€¢ vypocteni navratnosti projektu, a provozovani tohoto
zafizeni (Sto skupin, 2024). V ptipad¢, Ze by tento projekt byl Gspésny, je doporuceno provést
analyzu navratnosti i v pfipadé¢ zavodi v Kvasinach a ve Vrchlabi, kde je ale primeérna

obsazenost matetskych Skolek niZsi.
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Alternativni moznosti je potadani pfiméestskych taborti béhem letnich taborti. To by napomohlo
rodi¢im s péci o déti behem letnich prazdnin, kdy jsou skoly a Skolky uzaviené. V tomto
piipadé by bylo opét doporuceno spolupracovat s externim dodavatelem, ktery se specializuje

na poradani détskych tabori.
5.2.2 Rodinné akce

Cilem tohoto doporuceni je posileni rodinnych a spolecenskych vazeb mezi zaméstnanci
a jejich rodinami, a to 1 v kontextu rostouciho trendu prace z domova, se kterym mohou byt

spojeny negativni dopady, jako je naptiklad pocit osamélosti.

V soudasnosti spole¢nost potada Skoda Auto Rodinny festival s podporou mésta Solnice nebo
také détské dny v Mladé Boleslavy. Téchto akci se miize ucastnit Siroka vetejnost. Je navrzeno,
aby tato nabidka byla rozSitena o akce, které jsou ureny pouze pro zaméstnance spolecnosti

a jejich blizkou rodinu.

Mozn¢é aktivity by mohly zahrnovat Sirokou $kdlu moZznosti, jako jsou spolecné sportovni
aktivity (naptiklad rodinné fotbalové zapasy, brusleni), kulturni udalosti (naptiklad zdjezdy do
divadla) nebo kreativni a edukativni workshopy (naptiklad vytvarné dilny). Dulezité je, aby

akce byly pristupné v§em zaméstnanciim a aby byly vhodné pro riizné vékové skupiny.

Zameéstnanci by méli mit moZznost G€astnit akci bez nutnosti cerpani dovolené, coz by podpoftilo
jejich ucast na téchto akcich. Soucasné by mély byt zaméstnanciim a jejich blizké rodiné

nabidnuty vyhodné ceny (naptiklad v ptipadé Gcasti divadla).

Vzhledem k velikosti spole¢nosti by mohly byt k dispozici akce rtizné velikosti. Napiiklad
zajezdy do divadla by mohly byt nabidnuty v rdmci celé spolecnosti. Naopak sportovni akce by

mohly byt pofadany pro jednotlivé oblasti zvIast'.

5.3 Celopodnikové standardy

Dal8im doporucenim je vytvoreni standardii, které by byly zaméfeny na vyuzivani néstroju
podporujici flexibilitu zaméstnanct. Je dalezité zdlraznit, Ze cilem téchto standardia by nemélo
byt zavedeni rigidnich pravidel, ale spiSe vytvofeni ramce, ktery umozni pfizpiisobeni se
individudlnim podminkdm zaméstnancii. Zavedeni celopodnikovych standardii by dale ptispélo
k transparentnosti spolec¢nosti. NiZe jsou popsané ndvrhy zamétfené na zvySeni flexibility

zamestnancu.
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Plianovani pracovnich schiizek

Prvni doporucenim je vytvofeni standardi tykajici se planovani pracovnich schiizek.
Technickohospodaisti zaméstnanci maji pruznou pracovni dobu, kdy je stanovena zékladni
pracovni doba a zaméstnanci si mohou volit zacatek a konec své pracovni doby. V souladu
s témito standardy by mély pracovni schiizky a komunikace probihat pfednostné v této zdkladni

pracovni dob¢. Timto doporuc¢enim by se dosahlo nasledujiciho.

e Minimalizace pracovni zatéze zaméstnancii v pozdnich hodinéach.

e Vhodné zvoleny Cas schlizky usnadni ucast vSem pozvanych a podpoii efektivni
komunikaci.

e Respektovani osobniho ¢asu zaméstnancii (zaméstnanci budou mit jistotu, Ze jejich

volno bude respektovani nebudou v tomto ¢ase ruseni pracovnimi zalezitostmi).
Stlaceny pracovni tyden

V ramci standardiit work-life balance by méla byt definovana moznost vyuziti stlaceného
pracovniho tydne, to by predstavovalo dalsi krok k posileni flexibility ak podpote
alternativnich forem prace. Tato moZznost by méla byt dobrovolna a zaviset na specifickych
podminkach a potiebach jednotlivych pozic a oddéleni. V ramci Diversity Strategy 2030 je
jednim z krokt k dosaZeni stanoveného cile vytvafeni lepSich podminek pro alternativni formy

prace.

Stlaceny pracovni tyden by umozZnil zaméstnanciim odpracovat si pracovni dobu ve ctyfech
dnech namisto standardnich péti dnti. Pro efektivni fungovani stlaceného pracovniho tydne je
nezbytné, aby vSichni zaméstnanci vyuzivajici tuto moznost, byli Skoleni o planovani schiizek
pfednostné v ¢asovém okné, které je bézné pro klasicky pracovni tyden. A tedy zaméstnanci,
kteti se ucastni dané schizky a pracuji v klasickém pracovnim tydnu, nebyli timto

diskriminovani.
Prace z domova

Dals$im doporu€enim je pokraCovani v nabidce prace z domova. Z analyzy soucasného stavu
harmonizace vyplyva, Ze prace z domova neni v sou¢asnosti nijak formalné upravena, zalezi na
dohodé s vedoucim pracovnikem. Tento flexibilni model prace je stale vice preferovan zejména
mladSimi zaméstnanci, lze tedy ocekéavat, Ze prace z domova bude vice vyzadovana
s ptfichodem nové generace. I dle analyzy vyuzivani prace z domova u jednotlivych v€kovych

skupin ve spolecnosti Skoda Auto je prace z domova nejvice vyuzivana u zameéstnancti ve véku
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20 az 30 let. Nasledujici doporuceni vychazi z teoretickych poznatkll tykajici se vyhod
a nevyhod prace z domova. V souladu s cili Diversity Strategy 2030 je kladen dtiraz na podporu

prace z domova.

V této oblasti je doporuceno vytvoreni transparentnich smérnic pro praci z domova, ktera
stanovuji pravidla pro schvalovani a vyuzivani této formy prace. Dle teoretickych poznatki je
prace z domova vzhledem k produktivité prace spornou oblasti, z tohoto diivodu je navrzeno
stanovit maximalni pocet dni pro praci z domova a dobu, po které by bylo pracovnikiim

umoznéno vyuzivat prace z domova.

Je doporuceno, aby prace z domova byla umoznéna vS§em zaméstnanciim, jejichz povaha prace
to dovoluje. Stanoveni maximalniho poc¢tu dni, které mohou zaméstnanci vyuzivat k praci
z domova, by bylo stanoveno pro kazdé odd¢€leni zvlast dle uvazeni vedouciho pracovnika.
Z mimotadnych divodii po domluvé s vedoucim pracovnikem by mélo byt mozné vyuzivat

praci z domova ve vice dnech, ¢imz by se zohlednily individudlni potfeby zaméstnanct.

Dale je navrzeno, aby prace z domova byla umoznéna zaméstnanctim po pul roce od zacatku
pracovniho poméru. Toto obdobi by umoznilo novym zaméstnanclim zvyknout si na kulturu
spole€nosti, na organizaci prace a zpusoby komunikace. Priace z domova je umoznéna
i pracovnikiim s dohodou o pracich konanych mimo pracovni pomér, pro tyto pracovniky by
platila stejnd pravidla. Vyjimkou by byli pouze ti zaméstnanci, ktefi prechdzi z dohody
o provedeni prace na pracovniho pomér a naopak, a ktefti jiZ ve spolecnosti piisobili déle nez
Sest mésicil.

Dtiraz by mél byt kladen i na pravidelnou komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a jeho

podfizenymi zamé&stnanci a na stanoveni pravidel komunikace a dostupnosti.

5.4 Dil¢i shrnuti

Pata kapitola diplomové price se zaméfuje na doporueni, ktera mohou napomoci
zaméstnanciim spole¢nosti Skoda Auto lépe sladit jejich wGroveri harmonizace osobniho
a pracovniho zivota. Tato kapitola vychdzi z analyzy soucasného stavu ve spole€nosti,
z teoretickych poznatkt a také z Diversity Strategy 2030, v rdmci které si spolecnost stanovila
cil, Ze bude podporovat spokojenosti zaméstnancii a jejich rovnovahu mezi pracovnim

a osobnim zivotem.

Na zakladé zjidténych skute¢nosti jsou popsany nasledujici opatieni: vytvofeni aplikace Skofit,

program ,,Rodiné¢ nablizku®, vytvoreni celopodnikovych standardi podporujici flexibilitu
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zaméstnancl, hodnoceni spokojenosti zaméstnanctli, potadani akce Flexi Week, vybudovani

mista na oddech a zaméfeni se na pracovni zatizeni zaméstnanci.

Dikladné a systematické zavedeni téchto opatfeni by mohlo spole¢nosti Skoda Auto pfinést
znac¢né benefity v oblasti spokojenosti a motivace zaméstnanct a zajisténi transparentnosti pii

dosahovani cili v ramci Diversity Strategy 2030.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo navrhnout vhodnd doporuceni pro zlepseni rovnovahy mezi
osobnim a pracovnim zivotem zaméstnanct ve spolecnosti Skoda Auto a.s., a to na zaklade

analyzy problematiky harmonizace osobniho a pracovniho Zivota v organizaci.

V diplomové praci byly zdaraznény teoretické poznatky tykajici se diilezitosti dosazeni
rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem pro spokojenost a produktivitu zaméstnancu.
I ptestoze neexistuje jednotna definice a vniméani harmonizace je subjektivni, prace shrnuje
klicové aspekty této problematiky. Dosazeni harmonizace piinasi benefity jak pro zaméstnance,
tak pro zaméstnavatele. Naopak nerovnovaha ma negativni dopady na zdravi, psychiku
a celkovou kvalitu zivota. Nalezeni rovnovahy je individudlni zalezitosti zaméstnanct, avsak
organizace mohou k tomuto pfispét zavedenim nastrojii a programli do svych systémil
odménovani. Mezi ptiklady takovych ndastroji lze zafadit management mateiskych
arodi¢ovsky dovolenych, opatfeni zamétena na péci o déti a blizké a vzdélavaci programy.
Kromé vyse uvedenych nastroji existuji i razné flexibilni pracovni rezimy, které usnadiuji

harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota.

Pro dosazeni stanoveného cile diplomové prace byla provedena analyza souc¢asného stavu ve
spoleénosti Skoda Auto. Ta byla zaméfena na dvé hlavni oblasti, a to na sou¢asna opatieni a na
stav harmonizace technickohospodatskych zaméstnanct. V ptipadé soucasnych opatieni byly
v praci popsany tyto oblasti: flexibilni formy prace, dny volna s ndhradou mzdy, penézni
anepenézni benefity a podnikové vzd€lavani. Analyza soucasného stavu harmonizace
zaméstnancl  spole¢nosti byla provedena pomoci dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl
distribuovdn mezi zaméstnance z oblasti ,,.Lidé a kultura“ a z komunity talentd. Divodem
tohoto vybéru jsou interni piedpisy, které omezuji moznost hromadného rozesilani dotaznikii

vSem zaméstnancum.

Doporuceni pro zlepseni souasného stavu ve spolec¢nosti vychézi z analyzy souc¢asného stavu,
teoretickych poznatkli a Diversity Stategy 2030, vramci ¢ehoZ se spole¢nost zavazala

podporovat diverzitu, rovnost a inkluzi.

Jednim z cili této strategie je podpora vétsi individualni flexibilitu a prace na dalku. Dle
analyzy soucasného stavu u zaméstnanct je prave nedostatek flexibility jednim z faktora, ktery
negativné ptisobi na sladéni osobniho a pracovniho Zzivota respondenti. Celopodnikové

standardy, které podporuji flexibilitu zaméstnancii, by se zaméfovaly na definovani doporucent,
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které by se tykaly planovani schizek, stlateného pracovniho tydne a prace z domova. Tyto

standardy by dale podpofily transparentnost spolecnosti pii dosahovani stanovenych cilt.

Nejdilezitéjsim faktorem ovliviiujicim harmonizaci je dale spokojenost s ¢asem vénovanym
roding ¢i partnerovi. Na zéklad¢ tohoto poznatku bylo doporuceno zahajit program ,,Rodiné
nablizku®, ktery by zahrnoval vytvofeni podnikové détské skupiny a organizaci rodinnych
udalosti. Tento navrh by posilil rodinné a socialni vztahy zaméstnanct a podpofil inkluzi ve

spolecnosti.

V soucasnosti spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim Sirokou skalu benefitii, coz potvrzuje
1 analyza soucasného stavu harmonizace u zaméstnanct, kde vice jak polovina respondentii
uvedla, ze podpora ze strany zaméstnavatele v této oblasti je adekvatni. Z divodu, ze témét
polovina respondentti by méla zdjem o poradenstvi k tomu, jaka opatfeni jsou pro n¢ vhodna,
bylo doporuéeno vytvotit personalizovanou aplikaci SKOFIT, ktera by uzivateliim poskytovala

personalizovany obsah v oblasti harmonizace osobniho a pracovniho Zivota.

Spole¢nost dale nabizi svym zaméstnancim vzdélavaci programy, které by mohly
zaméstnancim usnadnit sladéni pracovniho a osobniho zivota. Hlavnim divodem, proc
respondenti nevyuzivaji této moznosti, je nedostatek Casu. I dle analyzy soucasnych opatieni
ve spole¢nosti vyplynulo, Ze Gc¢ast na téchto kurzech je nizkd, coz miize byt zplisobeno jejich

¢asovou naro¢nosti.

Zaméstnanci se potykaji s vysokym pracovnim vytiZzenim, které vnimaji jako hlavni pfekazku
pii snaze o vyvazeni obou sfér Zivota. ReSeni problematiky pracovni zatéze vyzaduje
komplexni pfistup na Grovni jednotlivych tymt a oddéleni. Na celopodnikové trovni bylo
doporuceno zaméfit se na rozvoj digitalnich kompetenci zaméstnanct a zavedeni programu pro

podavani nadvrhi na automatizaci a digitalizaci ¢innosti.

Zéaverem lze shrnout, Ze diplomova prace splnila deklarovany cil a navrhla soubor doporuceni
pro zlepSeni harmonizace mezi pracovnim a osobnim Zivotem ve spole¢nosti Skoda Auto na
zakladé provedené analyzy soucasného stavu. Implementace téchto doporuceni bude vyzadovat

spolupraci vedeni spole¢nosti, manazert a zaméestnanc.
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Piiloha A: Otazky — polostrukturovany rozhovor

10.

Jaka je organizac¢ni struktura spolec¢nosti a jaké jsou odpovédnosti jednotlivych oblasti?

Mate centralni persondlni oddéleni, nebo jsou persondlni zalezitosti spravovany na

urovni jednotlivych zavoda?

Existuje jednotna personalni politika pro vSechny zavody, nebo maji jednotlivé zdvody

moznost piizpisobit si ji specifickym potiebam?

Jak byste definovala podnikovou kulturu?

Jaky je postoj spolecnosti k diverzité a inkluzi?

Jaké je rozlozeni zaméstnancii v zdvodech Mladd Boleslav, Kvasiny a Vrchlabi?

(rozdéleni na administrativni a délnické pozice)

Jaka opatieni mate k dosazeni flexibility pracovni doby?

Jaka pravidla existuji pro vyuzivani prace z domova?

Mate né&jaké programy k podpoie work-life balance?

e Napiiklad pokud nabizite zaméstnanciim psychologickou/pravni podporu nebo
konzultace?

e Poskytujete vzdélavaci programy pro podporu dusevniho zdravi?

e Jak jsou tyto programy komunikovany v ramci firmy?

e Jak jsou tyto programy vyuzivany?

e Jsou tyto programy dostupné pro vSechny zavody?

e Kter¢ oddéleni je odpovédné za implementaci a spravu téchto programi
a vzdélavacich programt?

Jsou zmapovany jednotlivé pracovni pozice — z hlediska jejich naro¢nosti, specifickych

pozadavkd, fluktuace na daném pracovnim miste?
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Piiloha B: Dotaznik pro zaméstnance Skoda Auto

I. Cast: Osobni informace

1. Jaké je VasSe pohlavi?
Vyberte jednu odpovéd.

a) Muz
b) Zena

2. Do jaké veékové skupiny spadate?
Vyberte jednu odpoved.

a) 15-25let
b) 26-40 let
c) 41-551et
d) 56 avice let

3. Jak dlouho pracujete v organizaci?
Vyberte jednu odpoved.

a) 0-5let

b) 6-15 let

c) 16-25let

d) Vice nez 26 let

4. Jaka je forma Vaseho uvazku?
Vyberte jednu odpovéd.

a) Plny Gvazek
b) Zkraceny uvazek
¢) DPP/DPC

5. 'V jaké oblasti pracujete?
Vyberte jednu odpoved.

a)
b)
9)
d)
e)
f)
g)

WwYumT < ™A

6. Pecujete o dité nebo o jinou osobu (napft. rodi€ ¢i jina blizka osoba)?
Vyberte jednu odpoved.

a) Ano
b) Ne
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I1. Cast: Pracovni zatéZ a harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

7.

10.

I11.

11.

Jak Casto se na Vasi pracovni pozici setkavate s ndsledujicimi situacemi?
Vyberte odpovéed’ na skale 1-5, kdy 1 = nikdy, 2 = vyjimecné; 3 = obcas,; 4 = Casto,

5 = kazdy den.
PtesCasy

Tlak na vykon
Nedostatek flexibility

Potieba vzit si praci domu

Jak jste spokojeni s casem, ktery vénujete nasledujicim oblastem?
Vyberte odpoved' na skale 1-5, kdy 1 = velmi nespokojen/a; 2 = nespokojen/a; 3

=spise spokojen/a; 4 = spokojen/a; 5 = velmi spokojen/a.
Rodina/partner
Volnocasové aktivity a osobni zajmy

Cas na spanek

Jak Casto u Vas v pribéhu minulého roku nastaly nasledujici situace?
Vyberte odpovéd’ na skale 1-5, kdy 1 = nikdy, 2 = vyjimecné,; 3 = obcas, 4 = casto;

5 = neustdle.

Pocitoval/a jsem unavu v dusledku pracovni zatéze.

M¢l/a jsem negativni ptistup k praci.

Pocitoval/a jsem tlak a stres z dlivodu pracovni naro¢nosti.
Dochézelo ke konfliktnim situacim se spolupracovniky.

Projevily se u mé znamky vyhoteni.

Jak hodnotite aktualni roven harmonizace mezi Vasim osobnim a pracovnim
Zivotem
Vyberte odpoved na skale 1-5, kdy 1 = velmi Spatna uroven a 5 = velmi dobrd uroven

Cast: flexibilita a podpora harmonizace osobniho a pracovniho Zivota

Jak souhlasite s tvrzenim, ze Va$§ zaméstnavatel Vas dostatecn¢ informuje

o moznostech podpory slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota (jako je vyuzivani
flexibilnich forem préce, vzdélavani v této oblasti, moznost vyuziti podnikového
psychologa, ...)?
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12.

13.

14.

15.

Vyberte jednu odpoved.

a) PIné souhlasim
b) SpiSe souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) PIné nesouhlasim

Vyuzivate moznosti podnikového vzdélavani v oblasti harmonizace osobniho

a pracovniho Zivota (jako je zvladani stresu, podpora dusevniho zdravi, efektivni
sebefizeni a time management, ...)?

Vyberte jednu odpovéd.

a) Ano
b) Ne

Z jakého diivodu nevyuzivate této moznosti?
Odpovezte, pokud jste v predchozi otdzce odpovédeél/a ,,Ne “.

Vyberte jednu nebo vice odpovédi.

a) Nemam dostatek ¢asu

b) Nemam zijem

¢) Nejsem spokojen/a s tim, jak je vzdélavani organizovano
d) Nejsem dostate¢né informovan/a o podnikovém vzdélavani
e) Jiné: napiste

Jak souhlasite s tvrzenim, Ze Vam podnikové vzdélavani v této oblasti napomaha
sladit V4§ osobni a pracovni Zivot?
Odpovezte, pokud jste ve 12. otazce odpovédél/a ,,Ano *“.

Vyberte jednu odpoved.

a) PIng souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) PIné nesouhlasim

Jak souhlasite s tvrzenim, Ze Vam spolecnost poskytuje adekvatni podporu pro
harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota?

Vyberte jednu odpovéd.

a) PIné souhlasim

b) SpiSe souhlasim

c) Spise nesouhlasim

d) PIné nesouhlasim
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16.

17.

18.

19.

Jaké jsou podle Vas hlavni ptekazky pro sladéni osobniho a pracovniho zivota na
Vasi pozici?
Napiste:

Jaka konkrétni opateni Vam napomahaji sladit osobni a pracovni zivot?
Vyberte jednu nebo vice odpovedi.

a) MozZnost prace z domova

b) Flexibilni pracovni doba

¢) Podnikové benefity v oblasti harmonizace osobniho a pracovniho zivota
d) Jiné: napiste

Jakeé flexibilni formy prace by Vam lépe umoznily sladit pracovni a osobni Zivot?
Vyberte jednu nebo vice odpovedi.

a) Zkraceny uvazek

b) Stlaceny pracovni tyden
c) Prace zdomova

d) Jiné: napiste

O jaké konkrétni nastroje byste mél/a z4jem, které¢ by Vam umoznily sladit osobni
a pracovni Zivot?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi.

a) Poradenstvi k tomu, jaka opatfeni pro me¢ jsou vhodna
b) Firemni Skolka
c) Jiné: napiste
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