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Uvod

Moderni svét prochazi cestou neustalych zmén, které ovliviiuji mnoho oblasti
naseho Zivota. Patfi sem i pracovni vztahy, které se transformovaly spolu
s technologickym pokrokem a s rostoucim darazem na osobni pohodli
zameéstnancl. Prestoze mohla pFfedchozi generace povazovat praci
pracovnim a osobnim Zivotem (WLB). V samotném nazvu WLB je obsaZena jeho
podstata. Tato koncepce, ktera byla vyvinuta jako reakce na potfebu lépe Fidit Cas
a zdroje mezi pracovnimi povinnostmi a osobnim Zivotem, si klade za cil podporovat
harmonii a zdravi jednotlivcd ve vSech aspektech jejich Zivota. Od svého vzniku
ve druhé poloviné 20. stoleti hraje WLB klicovou roli v rozvoji pozitivhich pracovnich

vztahl a zlepSeni celkové kvality Zivota.

Pro moderni zaméstnavatele se work-life balance stava stale zavaznéjsim prvkem,
ktery pfinasi fadu pfinosu jak pro zameéstnance, tak i pro samotnou organizaci.
Podpora WLB vede k vyS$si produktivité pracovniku, k nizsi fluktuaci a rastu loajality,
stejné jako k celkové spokojenosti s praci. Zameéstnavatelé k tomu uplatriuji celou
sadu nastrojl, z nichz se nejpopularnéjsi staly moznost prace z domova, flexibilni
pracovni doba a uplatnéni iniciativ zamérfenych na mentalni zdravi. Tyto aktivity
nejenze pomahaji budovat pozitivni pracovni prostiedi, ale také zvySuji

konkurenceschopnost firmy na pracovnim trhu.

Tato bakalarska prace se zabyva popisem soucCasné situace v oblasti rovnovahy
pracovniho a soukromého Zivota vybrané organizace puUsobici v CR. Zaméfuje
se na vypracovani teoretického ramce a praktického planu pro pracovniky, ktefi
vyZaduji podporu pfi stanoveni priorit mezi praci a osobnim Zivotem. Hlavnim cilem
prace je vyhodnotit urovenn rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zameéstnancl, a to prostfednictvim vlastniho vyzkumu realizovaného metodou
dotazovani. Dil¢im cilem prace je uvést mozna feSeni ke zlepSeni work-life balance

vybrané organizace do budoucna.

Pro dosaZeni téchto cilt jsou v teoretické Casti prace shrnuty poznatky na téma
WLB, jejich pfinost a disledkl nedodrZzovani rovnovahy. Dale jsou v praci popsany
nastroje WLB uplatiiované v modernich firmach, role rodinné politiky a mateiské

i rodiCovské dovolené. Soucasti teoretickych vychodisek také je zkoumani vlivu



prace na spokojenost zaméstnancu. V praktické casti je predstavena zvolena
organizace a jsou uvedeny vysledky realizovaného dotaznikového Setfeni, v€etné

navrhu na zlepSeni situace v oblasti work-life balance zaméstnancu.



1 Harmonizace osobniho a pracovniho prostredi (work-life
balance)

Tato kapitola prace pojednava o moznostech harmonizace osobniho a pracovniho
prostfedi v ramci koncepce WLB. Na pocatku je uvedena historie vzniku tohoto
fenoménu, pak jsou popsany pficiny nedodrzovani WLB a duasledky pro firmy
a jedince.

1.1 Vyvoj koncepce work-life balance

V souCasné dobé se problematika stresu a vyhofeni v praci tésné prolina
s koncepci work-life balance (WLB), ktera se da prelozit jako rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Prvni mySlenky na téma toho, co se dnes pod touto
koncepci skryva, se objevily na konci 70. let minulého stoleti v USA. Staly
se popularni hlavné diky knize Rosabeth Moss Kanterové s nazvem Work and

Family in the United States, ktera byla vydana v roce 1977 (Pichrt a Tom3ej, 2022).

Témér ve stejnou dobu byly provedeny prvni psychologické vyzkumy, které
poukazaly na negativni dopad akumulovaného stresu na produktivitu pracovnikd
a vysledky spole¢nosti. Zvlastni daraz byl vénovan nedavno vzniklému pojeti
workoholismu, ktery se objevil v roce 1971. Jako tfi hlavni pfiznaky workoholismu
Americka psychologicka asociace uvedla pocit donuceni k praci, praci nad ramec
potfebného na ukor jinych oblasti Zivota a také neustalé mySlenky na praci
ve volném Case (PeSek a Prasko, 2016).

Tehdy zacalo byt jasné, Ze jde o zavazny problém, ktery firmam pfinasi znacné
ubytky a miaze byt vyfeSen pravé pomoci sladéni pracovniho a osobniho Zivota.
Brzy poté ve Spojenych statech a v zapadni Evropé zacaly vznikat prvni firemni
programy na podporu WLB, a to pfedevSim pro té€hotné Zeny a matky (Pichrt
a TomSej, 2022).

Dnes existuje mnoho pfistupt k definici work-life balance, kvili ¢emuz je tento
koncept pomérné abstrakini a z hlediska nékterych zaméstnavateli dokonce
i manipulativni. Podle Mazurové a Kollara (2020) se nejCastéji touto koncepci
oznacCuje Setrny pracovni rozvrh, diky kterému ma zaméstnanec dostatek Casu
i pro sebe a rodinu. Podobny nazor sdili Elichova (2017, s. 124), ktera doplfuje,
Ze tento termin ,vyjadfuje miru, do jaké jedinec subjektivné vnima, Ze ma dostatek

Casového prostoru na praci a rodinu, potazmo plnéni spolecenskych roli“. Dale také



dodava, ze na WLB Ize nahlizet jako na védomou a uspokojivou integraci ¢asu
pro sebe, ¢asu pro péce o rodinu a €asu pro praci, ktera by vedla k minimalnimu

konfliktu roli.

Kromé& toho nékdy byva WLB definovana jako nekoneCna touha po idealu,
kdy se osoba snaZi organizovat své aktivity v praci a soukromém Zivoté tak,
aby se citila Iépe (Las Heras Maestro a kol., 2020). Vyznam této koncepce vyrazné
stoupl v obdobi pandemie covid-19, kdy byli mnozi zaméstnanci nuceni zménit
prezenéni format prace na dalkovy. Plvodné se predpokladalo, Zze tato zména
povede k lepSimu sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Nicméné ve skute€nosti
hranice mezi t€émito dvéma oblastmi se jen vice smazala. To se stalo podnétem
k tomu, aby mnohé moderni organizace zavedly WLB do svych firemnich koncepci
a politik.

Podle Arenofskyho (2017) jsou pfinosy dodrzovani WLB pro jedince a organizace
evidentni. Zaméstnanci, u nichz jsou prace a osobni Zivot sladény, se vyznacuji
lepSim psychickym a fyzickym zdravim, maji vySSi spokojenost s praci, prokazuji
dobrou vykonnost a maji ¢as pro osobni rozvoj. Firmy, které jsou znamé podporou
WLB, mohou prildakat nové talenty, budou vice motivovat své zaméstnance
a zaroven i Celit nizSi fluktuaci.

vrw

1.2 Pri€iny nedodrzovani work-life balance

PFi vyvazeném Zzivotnim stylu maji zaméstnanci vymezeny Cas jak na praci, tak
i na odpocinek. Ale pro mnoho lidi znamena feSeni profesnich ukoll pfemysleni nad
nimi, k ¢emuz maze dochazet i v obdobi mimo praci. Jde o jeden z celé fady faktorq,

které zpUsobuji nedodrzovani work-life balance.

Prvni skupinu faktorl predstavuji osobnostni aspekty. Napfiklad lidé, ktefi maji
sklony k perfekcionismu, mohou vénovat pfili§ mnoho €asu a energie v praci
na ukor osobniho Zivota, protoZe usiluji o dosazeni vysokych standardd ve vSem,
co délaji. Jiné osoby maji zakofenénou pracovni etiku, ktera je motivuje k tomu,
aby pracovali tvrdéji a déle, aniz by to pro né bylo zdravé. Navic ambicidzni jedinci,
ktefi si kladou vysoké cile, Casto obétuji osobni Zivot ve snaze dosahnout
pracovnich uspéchu (Cipro, 2015).

Dalsi skupinu pfedstavuji socialni faktory, protoze tyto aspekty také ve znacné

mife pfispivaji k vyvoji workoholismu. Podle PeSka a Praska (2016) jednim



z nich je pracovni prostfedi s vysokymi (a nékdy dokonce i nerealistickymi)
pozadavky na Cas zpracovani ukolu a vykonnost. Socialnim faktorem je také
vychova osoby, ktera ma vliv na nedodrzovani WLB. Jak uvadéji Mazurova a Kollar
(2020), pokud ma dité touhu dosahnout vynikajicich vysledkl ve Skole, muze
se to proménit vjeho touhu dokazat svlj vyznam prostfednictvim kariérnich
uspéchu v dospélosti. Za zminku také stoji socialni natlak, ktery mize vyplyvat
z toho, Ze osobu obklopuji lidé, u nichzZ stoji prace v popfedi vSech zajmu. Pichrt
a TomSej (2022) k socialnim faktorim také zafazuji socialni srovnavani, k némuz
obvykle dochazi prostfednictvim socialnich médii. Tendence porovnavat se s jinymi
osobami z dlouhodobého hlediska muze vést k tomu, ze lidé budou citit potfebu

dosahnout urcité urovné profesionalniho uspéchu za kazdou cenu.

Jinou kategorii zastupuji kulturni faktory. V mnoha kulturach je stala prace dulezitou
podminkou Zivota ve spoleCnosti. Lidé se prostiednictvim prace definuji a Fidi
se danymi vzorci chovani. Rozdily v kulturnim vnimani idealni rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem také ovliviuji to, jaké priority si jedinci stavi v praci
a osobnim zivoté (Guillén, 2021). Nakonec ekonomické faktory také vedou
k nedodrzovani WLB. Patfi k nim pfedevsSim finanéni natlak a nejistota na trhu
prace, ze které plyne snaha osoby udrzet si své pracovni postaveni (Pichrt
a TomSej, 2022).

1.3 Dusledky nedodrzovani work-life balance

NedodrZovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem predstavuje
vyznamny problém s mnohostrannymi dusledky pro jedince, organizace
a spolecnost jako celek. Z psychologického hlediska tak vede nedostateCna WLB
k vysSSi urovni stresu, coz ma za nasledek zvySené riziko vyhoreni (burn-out). Tento
stav psychického vyCerpani se projevuje sniZzenou vykonnosti, apatii a celkovym
poklesem motivace k praci. Dlouhodobé pusobeni pracovniho stresu muaze mit
vazné negativni dusledky pro mentalni zdravi, v€etné rozvoje uzkostnych poruch

a deprese (Jochmannova a Kimplova, 2021).

Z fyziologického hlediska je nedodrZzovani WLB také podnétem k vyvoji fady
zdravotnich probléma. Jedna se napfiklad o kardiovaskularni onemocnéni, obezitu,
diabetes a dalSi chronické nemoci, které se Casto spojuji s nedostatkem pohybu,

Spatnym stravovanim a nedostatkem odpocCinku. Kromé toho mohou nepfiméfena



pracovni zatéz a stres vést k oslabeni imunity, coZ zvySuje nachylnost k infekénim

onemocnénim (Jochmannova a Kimplova, 2021).

Socialni dopady nerovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem jsou rovnéz vyznamné.
Jednotlivci zatizeni praci Casto nemaji dostatek volného €asu na to, aby ho stravili
s rodinou, blizkymi nebo prateli. Kvili tomu se mohou ocitnout v izolaci a zazit pocity
osamélosti, coz jsou jasné znamky zhorSeni kvality mezilidskych vztah( obecné.
Dlouhodobé zanedbavani osobniho Zivota také oslabuje rodinné vazby a mize vést
dokonce i k rozvoddm (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Ze strany organizace ma nedostatecna work-life balance negativni vliv i na pracovni
vySSi miry absence a snizené pracovni vykonnosti (Pichrt a TomSej, 2022). Tyto
faktory jsou dulezité proto, Ze maji pfimy dopad na ekonomickou efektivnost firem,
tudiz i jejich konkurenceschopnost. S ohledem na tyto nasledky je nezbytné,
aby organizace v€as rozpoznavaly problémy spojené s WLB a provadély kroky
na jeho podporu.



2 Model work-life balance ve firmach

Moderni firmy mohou aplikovat zarovernn nékolik nastrojd na podporu WLB.
Nejcastéji se jedna o kombinaci nastroji, které formuji ucinny model work-life

balance.

2.1 Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba umoZzZnuje zaméstnancum nastavit zaCatek a konec
pracovni doby podle individualnich preferenci a potfeb, ale za podminky,
Ze odpracuje potfebny pocCet hodin. Tim se zasadné odliSuje od tradic¢niho
pracovniho rezimu, vjehoZz ramci musi zaméstnanec pracovat v presné
stanovenych dennich &i noCnich hodinach. Pro zaméstnance pfinasi flexibilni
pracovni doba fadu vyhod (Urbancova a Vrabcova, 2023). Pfi spravném nastaveni
prispiva WLB, podporuje rozvoj pracovnikll v oblasti time-managementu, vytvari
prostor pro individualni praci a motivuje je prostfednictvim kontroly nad vlastnim

pracovnim dnem (Armstrong a Taylor, 2015).

Nicméné jsou tu i urcité nevyhody. Napfiklad organizace mohou ¢elit problémam
pfi koordinaci tymovych aktivit a setkani, pokud ¢lenové tymu pracuji podle riznych
harmonogram. Kvili tomu vznika riziko ztraty tymového ducha a pocitu socialni
izolace. DalSi problém plyne z toho, Ze zaméstnanci mohou dostavat dotazy
od kolegu a nadfizenych mimo pracovni dobu, coz vytvofi nerovnhovahu mezi praci
a osobnim Zivotem. Navic flexibilni pracovni doba klade vétSi naroky
na zameéstnance, protoze ne vSichni pracovnici jsou schopni efektivné planovat svuj

¢as a pInéni ukoll (Koubek, 2011).

2.2 Home office

Home office neboli prace z domova je €asto oznaCovana jako druhy kli€ovy nastroj
pro podporu WLB. Podle Urbancové a Vrabcové (2023) je jednou z hlavnich vyhod
distan¢ni prace uspora Casu, ktery zaméstnanec obvykle vynaklada na dojizdéni
do zaméstnani. Patfi sem také i ekonomické uspory, které plynou z uSetfeni
za dopravu. S ohledem na to, Ze doprava do prace Casto pfinasi zbyte€ny stres,
nespavost i moznost nakazy napfiklad virozami zejména pfi cestach hromadnou
dopravou, pfedstavuje home office znaény bonus pro mnohé zameéstnance. Jinou

zavaznou vyhodou pro pracovniky je moznost prace v pohodli domova, kde mize
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zameéstnanec zaroven i zabezpecit chod domacnosti a rodiny. Pro zaméstnavatele
je home office vyhodny zase zejména v tom, Ze umozriuje snizit rezijni naklady,

tj. naklady na topeni, osvétleni, pronajem prostor apod.

Pokud jde o nevyhody prace z domova, jsou podobné nevyhodam flexibilni pracovni
doby. Mlze vést ke vzniku problému s komunikaci a vzniku bezpec¢nostnich rizik,
protoZze zaméstnavatel neni schopen kontrolovat, kdo ma pfistup k vnitrofiremnim
datim z pocCitaCe zaméstnance. Kromé& toho pro pracovniky vyZaduje prace
z domova vynaloZeni dodate¢nych nakladd na uspofadani ergonomického prostoru
(Urbancova a Vrabcova, 2023).

2.3 Casteény tuvazek

Casteény Uvazek poskytuje zaméstnancim moznost pracovat méné hodin,
nez je tomu v pfipadé pIiného pracovniho uvazku (5 dni v tydnu, 8 hodin dennég),
nejCastéji v podobé o polovinu zkraceného pracovniho dne. Takovy format prace
je obzvlast vhodny pro Zeny na matefské dovolené, pro Zeny a muze na rodiCovske
dovolené, pro osoby, které se musi starat o své blizké, nebo pro lidi, jejichz Zivotni

styl vyzaduje vice Casu pro osobni zalezitosti, konicky nebo zajmy.

Z pohledu organizace je ¢asteCny uvazek uzite€ny zejména proto, Ze umozriuje lépe
vyuZzivat pracovni kapacity. Napfiklad umoziuje snizovat mzdové naklady mimo
sezonu nebo vobdobi snizené poptavky, ale zaroven udrZzovat cenné
zameéstnance. Nevyhodou podobného formatu jsou mozné komplikace pfi hledani
pracovnikl a také ztrata pocitu sounaleZitosti ve srovnani s pracovniky na plny
uvazek (Koubek, 2011).

2.4 Sick days

Sick days je oznaceni pro nékolik dni placeného volna, které je obvykle poskytovano
z divodu nemoci (Bacuvc€ik, 2011). Tento nastroj je zasadni pro podporu WLB,
protoZe umoznuje jedincim fadné se zotavit z nemoci bez obav o finanéni ztraty
nebo negativni dopady na jejich pracovni postaveni. Sick days se mohou rovnéz
vyuzivat v pfipadé, Ze musi zaméstnanec peCovat o nemocného Clena rodiny.
Pro organizace jsou sick days urcitou prevenci toho, Zze pracovnici nastoupi

do pracovni neschopnosti , ktera obvykle trva déle a predstavuje pro firmy vétsi
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naklady. Naopak z pohledu pracovnikl jsou sick days projevem péce ze strany

zaméstnavatele (Urbancova, 2021).

2.5 Rodinna politika

Vzhledem k tomu, Ze duraz na rodinu lezi v zakladé samotné koncepce WLB,
mnohé firmy kladou dlraz na vytvofeni rodinné politiky. Jedna se o soubor opatieni
a programu navrzenych tak, aby podporovaly zaméstnance ve vyvazeni jejich
pracovnich zavazkl s rodinnymi potfebami. Arnoldova (2017) doplriuje, Ze rodinna
politika ,musi respektovat autonomii a schopnost rodin samostatné se rozhodovat,
protoze jako odvétvi socialni politiky je soustfedéna na podporu rodin ve vykonu
jejich pfirozenych funkci, nikoli na pfebirani téchto roli a zasahovani do vnitfniho

zivota rodin®.

Zpravidla rodinna politika pfedpoklada uplatnéni zaroven nékolika nastroju WLB
jako flexibilni pracovni doba, moznost prace z domova (napfiklad nékolik dni
v tydnu) nebo dokonce i podpora v podobé firemnich Skolek &i pfispévkd na péci
o déti. Klicoveé také je, ze rodinna politika se snazi podporovat rodinu i dalSimi
zavaznymi opatfenimi. Ta jsou nasledujici (Opravilova, 2016):

e Jednorazova penézita pomoc zaméstnanci pfi narozeni, pfipadné pfi adopci

ditéte, znama jako porodné.

e Matefska dovolena je obdobi, kdy je matka nepfitomna v praci v dusledku
téhotenstvi, tedy pfed a po porodu. V tomto obdobi pro ni plati pracovni
smlouva a vyplaci se finan¢ni podpora, ktera je Caste¢né hrazena ze statniho
rozpoCtu. Vyplaceni obvykle zacina 6-8 tydni pfed porodem. Davky
se pfitom poskytuji v pribéhu 28 tydna (37 tydnd v pfipadé, Ze zena porodi
dvojCata &i vice déti).

e Otcovska dovolena je obdobi kolem porodu (2-3 dny) a ihned po narozeni
ditéte (zpravidla 2-4 tydny jako obdoba matefské dovolené). V ramci tohoto

obdobi muze zaméstnanec ziskat pfispévek v otcovstvi.

e Rodicovska dovolena je obdobi, které je ur€eno pro oba rodice na péci o dité
poté, tj. pro matky poté, co skonCi matefska dovolend, a pro otce od narozeni

ditéte. Délka rodiCovské dovolené musi byt stanovena v rozsahu, o ktery
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pozadaji rodi¢e nebo ktery uvede firma ve své rodinné politice. Nicméné

neméla by pfesahnout okamzik, kdy dité dosahne véku 3 let (TomSej, 2023).

Pro zaméstnance pfinasi rodinna politika dulezité vyhody. ZajiStuje jim potfebnou
flexibilitu a podporu v momentech, kdy se potiebuji vénovat rodinnym zavazkim,
coz muZe snizit pracovni stres a zvysit pocit osobniho i profesniho uspokojeni.
Zaméstnanci, ktefi citi, ze firma respektuje jejich rodinné potfeby, jsou Casto
loajalnéjSi k zaméstnavateli a projevuji vySSi miru angazovanosti v praci.
Pro organizace je rodinna politika moznosti zlepSit firemni kulturu a posilit svj

image jako zaméstnavatele na trhu prace (Pichrt a Tomsej, 2022).

Dulezité je vS8ak mit na védomi, Zze pro malé a stfedni podniky miZe byt rodinna
politika spiSe zatézujicim faktorem, protoze vyZaduje od firem znacnou &astku
vydajl. Spolu s tim existuje riziko, Ze Ze zaméstnanci bez rodinnych zavazkd budou
vhimat urCité aspekty rodinné politiky jako nespravedlivé, pokud nejsou

kompenzovany ekvivalentnimi benefity (Guillen, 2021).

2.6 Jiné nastroje WLB

K dosaZeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem mohou organizace
nabizet celou Skalu dalSich nastroji. Jednim z nich je dovolena pro osobni ucely
(personal days), ktera umoziiuje zameéstnancim brat si volno pro neodkladné
osobni zaleZitosti, jako napfiklad vyfeSeni ufednich zaleZitosti nebo pro rodinné
udalosti. Pokud je to v zajmu zaméstnance, tj. v souladu s jeho hodnotami
a presvédcenimi, muze do WLB politiky patfit i placené volno na dobrovolnictvi.
V téchto dnech se mohou pracovnici zapojovat do charitativnich akci nebo napfiklad

podporovat charitativni projekty (Arenofsky, 2017).

Za zminku také stoji zkracené pracovni tydny. NejrozSifenéjsi formou takového
nastroje je ctyfdenni pracovni tyden, jehoZ cilem je umoznit zaméstnancim
pracovat standardni po€et hodin (obvykle 40 hodin v tydnu), ale v rdmci men$iho
poctu dni. Tento pfistup nabizi zaméstnancim jeden volny den navic, ktery mohou
vénovat odpocinku, rodiné nebo koni¢kim, coz pfinasi znacné vyhody pro jejich

psychické a fyzické zdravi (Arenofsky, 2017).
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3 Vliv prace na spokojenost ¢lovéka

Tato podkapitola objasriuje, které faktory ovliviiuji spokojenost zaméstnancu v praci

a jaké existuji moznosti zvysit tuto spokojenost.

3.1 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnance

Pod pojmem spokojenost zaméstnance se obvykle rozumi mira, do jaké
je pracovnik spokojen s pracovnimi podminkami, s naplni prace, s odménovanim,
s mezilidskymi vztahy na pracovisti a s vlastnim pracovnim vykonem. Spokojenost
je vyznamna nejen pro samotného zaméstnance, ale také pro organizaci, protoze
cela fada vyzkumU( ukazuje na pozitivni korelaci mezi spokojenosti zaméstnancu
a jejich pracovni vykonnosti. Spokojeni zaméstnanci jsou obvykle vice motivovani,
loajalni a prokazuji vysSi kvalitu odvedené prace, coz je prospésné pro celkovy

vykon a konkurenceschopnost firmy (Folwarczna, 2010).

Podle Magerciakové a Kobra (2013) je spokojenost s praci souborem faktor(, které
zpusobuiji pocit spokojenosti a které jsou odvozeny z mnoha vzajemné propojenych
faktord. Je mozné je rozdélit na osobnostni faktory (vék, vzdélani, pohlavi, ¢as
prace), faktory v praci (typ prace, vyzadované znalosti a dovednosti, zodpovédnost
a pracovni prostiedi) a faktory, které kontroluje management (mzda, pracovni
podminky, pfilezitosti ke kariérnimu ristu atd.). Nicméné takové rozdéleni se v praxi
pouziva jen zfidka a nejCastéji jsou v ramci spokojenosti zaméstnancl zkoumany

nasledujici faktory:

V prvni fadé jde o spravedlivé a transparentni odménovani, které by pfitom mélo
byt vypocitano na zakladé pfedem stanovenych kritérii. Podle Pichrta a TomSeje
(2022) je adekvatni a srozumitelné finanéni ohodnoceni zakladnim stavebnim
kamenem spokojenosti zaméstnance. Dale to jsou pracovni podminky, které
prispivaji k fyzickému i psychickému pohodli zaméstnancu, jako napfiklad
ergonomické vybaveni pracovisté a dobré prostorové usporadani obecné. Patfi
sem také rozvoj a moznosti kariérniho ristu, protoZe je pro pracovniky dilezité
védeét, Ze jejich prace povede k profesnim uspéchiam (Cipro, 2015). Jako dalSi
faktory Ize zminit uznani, pravidelnou zpétnou vazbu, moZnost samostatného

rozhodovani a nakonec i WLB.
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3.2 Moznosti zvySeni spokojenosti zaméstnance

ZvySeni spokojenosti zaméstnancu je prioritou pro kazdou firmu, ktera chce
udrZzovat vysokou urovefnl motivace personalu. Tento proces ovSem vyzaduje
promysleny a strategicky pfistup. Podle Folwarczné (2010) existuje nékolik
zpusobu, jak organizace mohou zvysit spokojenost svych zaméstnancu. Jednim
z nejdllezitéjSich aspektd je zde implementace spravedlivého systému
odménovani. Tento systém by mél byt transparentni a odrazet jak individualni vykon
jednotlivce, tak i sou€asnou situaci na trhu a poptavku po praci. Kromé finan¢nich
odmén mohou organizace nabizet i nehmotné benefity, jako jsou flexibilni pracovni

doba a moznosti pracovniho a osobniho rozvoje.

Rovnéz je dulezité zajistit, aby pracovni prostfedi podporovalo zdravi a pohodu
zameéstnancl. K tomu muaze firma zajistit odpocinkové zony na pracovisti, zavést
wellness programy a politiku na podporu mentalniho zdravi. Takové prostredi nejen
prispéje ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu, ale také snizi stres a prokaze zajem

firmy o své pracovniky (Jochmannova a Kimplova, 2021).

DalSim dulezitym faktorem je vytvofeni takove firemni kultury, ve které se oceriuje
prispévek kazdého zaméstnance, a to prostfednictvim vefejného uznani a ocenéni
uspéchu. Zaméstnanci mohou ziskat pocit, Ze si firma vazi jejich prace, pokud
se zajisti pravidelna zpétna vazba a komunikace s nadfizenymi. Navazani vztah(
s kolegy takeé pozitivné pfispéje ke zvyseni spokojenosti v praci (Horvathova, Blaha
a Copikova, 2016).

Co se tyka profesniho rozvoje, zde je zavazné, aby organizace poskytovala
zameéstnancim pfilezitosti pro vzdélavani a kariérni postup (Urbancova a Vrabcova,
2023). NejCastéji k tomu dochazi s pomoci online a offline Skoleni, ktera jsou
prezentovana v podobé prednasek, seminarl a vzdélavacich kurzd. Je pfitom
klicové, aby zaméstnanci méli jasny pfehled o svych kariérnich moznostech a byli
si jisti v tom, Ze jejich profesni rast firma podporuje.

15



4 Analyza prioritizace mezi praci a volnym ¢asem

Ctvrta kapitola prace se zaméfuje na analyzu prioritizace mezi praci a volnym
Casem, ktera se provadi v ramci vlastniho vyzkumu. Zde dochazi k predstaveni

vybrané organizace, k popisu vysledkl dotaznikového Setfeni a shrnuti

Vigwviivs

ktera by méla posilit rovhovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem ve vybrané

firmé.

4.1 Predstaveni vybrané organizace

Jako pfedmét zkoumani je v této praci zvoleno oddéleni ekologie a pracovni
ochrany spoleénosti SKODA Auto a.s., kde je zaméstnano cca 60 osob. Toto
oddéleni odpovida za spInéni legislativnich poZadavk( v oblasti ochrany Zivotniho
prostfedi a pracovniho prostfedi, bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanca.
Hlavni aktivity, kterymi se zabyvaji zaméstnanci tohoto oddéleni, Ize shrnout
do nasledujicich bodu:

- vypracovani metodiky ve formé organiza¢nich norem, pokynu, koncept,
- vyhodnoceni rozvojovych planu,

- konzultace pfi navrhu projektl novych staveb a zafizeni,

- vypracovani hodnoticich zprav,

- realizace kontrolni Cinnosti v oblasti dodrzovani pravnich predpis(
(zakond, smérnic, pfikazl apod.), a to podle Ceské legislativy a pravnich
pozadavku EU,

- organizace a realizace méfeni ukazatell pracovniho prostredi

zaméstnanci SKODA Auto a.s.,
- zajistuje informovanost zaméstnancl formou Skoleni,
- spoluprace s organy vefejné spravy, s VW a se zuCastnénymi stranami,

- poskytovani poradenstvi zaméstnancum v oblasti bezpec¢nosti, ochrany

zdravi a pracovniho prostfedi,
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- koordinuje Systém managementu hospodafeni s energii (EnMS) dle EN
ISO 50001 a Systém comliance environmentalniho fizeni (ECMS) dle EN
ISO 14001 a KRL.0.17

Z hlediska organizacni struktury se oddéleni vyznacCuje klasickou hierarchickou
strukturou. V Cele utvaru stoji vedouci oddéleni, ktery sleduje praci odbornych
koordinator a koordinatord. Tyto dvé skupiny zaméstnancl reguluji praci
manazeru, ktefi zase maji mezi podfizené. Komunikace mezi pracovniky oddéleni
nejCastéji probiha online, coz souvisi s tim, Ze néktefi pracovnici maji flexibilni
pracovni rozvrh. K tomu se zpravidla vyuZziva softwarovy program Microsoft Teams,
kde zaméstnanci pravidelné organizuji video schizky. Osobni komunikace se také

pouZziva dost aktivné, a to béhem osobnich setkani.

Kazdy vedouci zaméstnanec se v praci vénuje jedné konkrétni oblasti (jako
napfiklad realizace vybérového Fizeni na osobni ochranné prostiedky). Tento
zameéstnanec tak deleguje ukoly ztéto oblasti svym podfizenym v souladu
s pracovnimi plany a aktivitami. Minimalné jednou tydné se provadéji porady,
na kterych manaZzefi synchronizuji pfipravené ukoly se svymi koordinatory, ktefi pak

prezentuji vysledky svym vedoucim.

4.2 Dotaznikové Setfeni s uc¢asti zaméstnancu

Autorka bakalarské prace pracuje v PSU oddéleni jako stazistka témér tfi roky
a ma pfristup k internim informacim. Z tohoto divodu bylo rozhodnuto o provedeni
vlastniho vyzkumu pravé vtomto oddéleni, aby se podafilo ziskat aktualni
informace o soucasné situaci ve firmé z hlediska podpory WLB. Vlastni vyzkum
probéhl metodou dotaznikového Setfeni, coz je kvantitativni metoda, ktera
je uzite€na pfi praci s velkym souborem respondentt. Dotaznik pro zaméstnance
byl pfipraven na zakladé informaci shrnutych v teoretické Casti prace a vénoval
se riznym aspektliim souvisejicim s konceptem WLB. Celkové bylo vytvofeno 24
otazek, které mély primarné uzavieny charakter. Nékteré otazky vSak byly oteviené
a respondenti v nich méli uvést vlastni odpovéd. Tematicky byly otazky rozdéleny
na nékolik blokd podle hlavniho zaméfeni:

- demografické otazky (vék, pohlavi a vzdélani respondentu),

- format prace a pracovni podminky,
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- zatizeni praci,
- odmeénovani v praci,
- moznosti poskytované firmou,
- celkova spokojenost a motivace k praci (dotaznik viz pfiloha &. 1).
V dalsim textu této kapitoly jsou predstaveny vysledky dotaznikového Setfeni.

Dotaznikem byli osloveni vSichni zaméstnanci oddéleni PSU (celkem 60). Vratilo

se 51 vypInénych dotaznikl, coZz znamena navratnost 85 % procent.

Graf 1 Pohlavi respondentu

= 7ena = muz

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Prvni otazka cilila na vék respondentld. Zinformaci na grafu 1 je vidét,
Ze se dotazovani ucastnil o néco vétsi podil zen v porovnani s muzi. Konkrétné bylo
osloveno 29 Zen (57 %) a 22 muzl (43 %). Tim padem bude pfi shrnuti vysledk

pfihlizeno k tomu, Zze mohou byt vysledky dotazovani vice aplikovatelné pro Zeny.

Graf 2 Vék respondenti

5; 10%

0

14; 27%

m 18-25let mw 26-35 let 36-45let mw46-55let = 56 let avice

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Na grafu 2 jsou zobrazeny vékové skupiny respondentd, ktefi se zucastnili
dotazovani. Dvé vékové skupiny jsou stejné pocetné zastoupené — 14 (27 %)
respondentl. Jedna se o zaméstnance ve véku 36-45 let a 46-55 let. Pétinu
oslovenych - 10 (20 %) respondentl — pfedstavovali zaméstnanci ve véku 26-35 let.
Nejméné pocetné byla zastoupena vékova skupina 18-25 let. Jednalo se 0 8 (16 %)

respondentu.

Graf 3 Nejvyssi dosazené vzdélani

4;8%__ 90% .09

14;27%

\2;4%

m zakladni m stiedoskolské bez maturity = stfedoskolské s maturitou

m vyssi odborné = vysokoskolské postgradudini

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Pokud jde o nejvy$si dosazené vzdélani, z grafu 3 plyne, Zze 31 (61 %) dotazanych
respondentl ma vysokoSkolské vzdélani, tudiz by mélo byt vice obeznameno
s konceptem WLB a s jeho negativnimi disledky (viz Graf 3). Dale 14 osob (27 %)
zastupovalo kategorii dotazanych, ktefi maji stfedoskolské vzdélani s maturitou.
Ctyfi osoby maiji postgradudlni vzdélani a dal$i dvé osoby maji vy$si odborné
vzdélani.

Graf 4 Soucasny typ pracovniho uvazku

6; 12%

N

m plny Uvazek = ¢asteény Uvazek

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Z grafu 3 plyne, ze celkem 45 (88 %) dotazanych zaméstnancu pracuje na plny
uvazek, tedy 40 hodin tydné. Pouze 6 (12 %) oslovenych ma CasteCny uvazek
a ma vice prilezitosti k tomu, aby vyrovnali svUj osobni a pracovni Zivot
prostfednictvim zkraceného pracovniho dne. Mezi né se zafadily 4 osoby, které
pracuji na polovi¢ni uvazek, jedna osoba pracujici 25 hodin tydné a jedna osoba,

ktera musi vykonavat praxi 80 hodin mésicné.

Graf 5 Flexibilni pracovni doba

2; 4%

= ano mne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Odpovédi respondentd na patou otazku (viz Graf 5) ukazuji, Ze 49 (96 %) v8ech
oslovenych pracovnikll ma flexibilni pracovni dobu. Diky tomu mohou zaméstnanci
sami nastavovat zaCatek a konec pracovni doby, coz by mélo mit pozitivni vliv
na jejich WLB. Flexibilni pracovni doba v8ak muize mit negativni dusledky
v tom, Ze snizi socialni aktivitu zaméstnancu a jejich uroven zapojeni do pracovniho
tymu.

Graf 6 Moznost prace z domova

5; 10%

\

®E ano = ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Na grafu 6 jsou prezentovany odpovédi na Sestou otazku ohledné toho, zda maji

zameéstnanci moznost pracovat z domova. Ukazalo se, Ze je tato moZnost
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k dispozici pro pfevazujici vétSinu oslovenych, konkrétné pro 46 (90 %)
respondentl, coz je dobry vysledek. Pouze 5 (10 %) zaméstnancu uvedlo, Ze svou
praci mohou vykonavat pouze na pracovisti. Navic dvé jiné osoby poznamenaly,
Ze mohou vzit home office jen jednou za mésic. Co se tyka téch, ktefi maji moznost
pracovat z domova, 17 ze 46 osob zminilo, Ze mohou pracovat ve formatu home
office jeden den v tydnu. Dvakrat za tyden ma moznost pracovat z domova 14 ze 46
osob.

Sedma otazka byla zaméfena na skutecCnost, jak je pro zaméstnance narocna

doprava do prace a jak dlouho trva. Odpovédi jsou zvefejnény v nasledujici tabulce.

Tabulka 1 Délka dopravy do prace

Vice
10 min. | 15 min. | 20 min. | 25 min. | 30 min. | 40 min. | nez 40
min.
Pocet
respondentt 2 8 12 9 8 3 8

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Zjistilo se, Ze 10 (20 %) osob travi cestou do prace 15 minut nebo méné. Dominuijici
podil dotazanych (29 osob, 57 %) uvedl, ze dojizdi do prace v prubéhu 20-30 minut.
Jedna z respondentek, tedy 1 %, uvedla, Zze tomu musi vénovat 75 minut, a dalSi
respondent, ktery pracuje na polovi¢ni uvazek, sdélil, Ze mu cesta do prace trva
2 hodiny. Zbyvajici 2 (4 %) respondenti zminili, Ze cesta trva ,podle situace od 40
min do 3,5 hodin v zimnim obdobi“. Pro tyto dotazané muZze pfedstavovat doprava

do prace stresovy faktor, ktery muze zvysit pfipadnou nespokojenost.

Graf 7 Zplsob dopravy do prdce

vyuzivam dopravu zajistovanou... B 2%
vefejnou dopravou I 19%
automobilem I 65%
jezdimnakole 0
chodim pésky mEE——— 14%

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

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Nasledujici otazka upfestniovala, jaky zpusob dopravy do prace zaméstnanci
vyuzivaji (viz Graf 7). ProtoZe se jedna o pracovniky automobilky, neni pfekvapivé,
Ze 33 (65 %) oslovenych se do prace dopravuje autem. Nicméné 10 (19 %)
respondentl k tomu vyuziva vefejnou dopravu a 7 (14 %) respondentd chodi
do prace pésky. Nejvice Casu stravi dopravou do prace zaméstnanci vyuZivajici

vefejnou dopravu a automobil.

Graf 8 Vyznam osobniho kontaktu s pracovnimi kolegy

nedUlezity, obejdu se beznéj MW 2%
malo dulezity, potfebuji ho jen obcas G 20%
dulezity, potiebuji ho alespon 3 dny v tydnu NN 53%
velmi dulezZity, potfebuji ho kazdy den NG 25%

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

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Vzhledem k tomu, Ze mnozi zaméstnanci maji flexibilni pracovni rozvrh a mozZnost
pracovat z domova, v devaté otazce méli uvést, jak je pro né dilezity osobni kontakt
s kolegy z prace. Z grafu 8 vyplyva, Zze pro vice nez polovinu, tedy 27 (53 %)
respondentl je tento kontakt dulezity, potfebuji s kolegy komunikovat nebo jednat
minimalné tfi dny v tydnu. Kazdy den osobni kontakt s kolegy vyzaduje cCtvrtina
oslovenych, tedy 13 (25 %) osob, pro které mizZe prace ve formatu home office
spiSe vyvolavat problémy nez pfinaset spokojenost. Malo dulezity je kontakt
s kolegy pro pétinu oslovenych a zcela bez néj se obejde pouze 1 (2 %) respondent.

.17; 33%

= ano0 mne

Graf 9 Prdce prescas

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Na grafu 9 jsou zobrazeny odpovédi respondentl na otazku, zda musi pracovat
prfesCas. Relativné vysoky podil oslovenych na otazku odpovédél zaporné,
poukazalo na to 34 (67 %) respondenti. Nicméné tretina, tedy 17 (33 %) osob,
uvedla, Ze pfesCas pracuje, coz mize svédcit o potencialnich problémech v oblasti

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem u téchto zaméstnanca.

Graf 10 Pravidelnost prace presc¢as

nékolikrdt za rok I 14%
maximalné jednou za mésic NN 23%
nékolik dni za mésic I 20%
jednou za tyden I 21%
nékolik dni v tydnu I 13%
téméidenné I 4%
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Zdroj: (vlastni zpracovani)

Navazujici otazka zpfesfiovala, jak Casto zaméstnanci pracuji pfesc€as (viz Graf 10).
Zde se jejich odpovédi rozdélily. 12 (23 %) oslovenych uvedlo, Ze k tomu dochazi
maximalné jednou za meésic a 10 (20 %) jinych pracovniki poznamenalo,
Ze presCas pracuje nékolik dni za mésic. Zcela vyjimecné pracuje presc€as 7 (14 %)
respondentl, a to nékolikrat rocné. Naopak zbyvajici 43procentni podil
zameéstnancl, tedy 22 respondetd, patfi do rizikové skupiny, protoze pracuje
pfesCas minimalné jednou za tyden nebo Castéji. Témér denné délaji praci navic
dva muzi z vékové kategorie 36-55 let, ktefi maji moznost home office 1-2krat
za tyden. Jeden z nich navic potfebuje osobni kontakt s kolegy vice nez 3 dny
v tydnu a dojizdi do prace 40 minut.
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Graf 11 Noseni prace domu

5; 10%
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m ano, pravidelné = ano, ale jen vyjimecné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

DalSi otazka zkoumala, zda si pracovnici nosi praci domd a tedy vykonavaji
pracovni povinnosti mimo pracovisté. Jak je patrné z grafu 11, pravidelné to déla
5 osob, tj. 10 %, a jen vyjimecné k tomu dochazi u tfetiny oslovenych. Néktefi z nich
pfitom v odpovédi dodali, Ze nosi praci domu ,jen v pfipadé vyhodnoceni zavaznosti
daného ukolu“. Vice nez polovina respondentl, tedy 29 (57 %) osob, na otazku

odpovédéla zaporné, coz je mozné povazovat za pfijatelny vysledek.

Graf 12 PInéni pracovnich povinnosti pres vikendy

ne [ 57%
ano, ale jen vyjimecné [ 05%
ano, pfiblizné jednou za mésic [INNINGEGEGEGEGE 14%
ano, zhruba kazdy druhy vikend [l 2%
ano, témér kazdy vikend Il 2%
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Zdroj: (vlastni zpracovani)

Na grafu 12 je vidét odpovédi respondentl na otazku o tom, zda se vénuiji plnéni
pracovnich povinnosti pfes vikendy. Na tuto otazku zaporné odpovédélo 29 (57 %)
oslovenych. Dale ¢tvrtina oslovenych, tedy 13 (25 %) osob, zminila, Ze je to spiSe
vyjimecné, tedy nékolikrat za rok nebo kdyz je to skuteCné zapotiebi. Pfiblizné
jednou za mésic pracuje o vikendech 7 (14 %) dotazanych. Témér kazdy vikend

pracuje Zena 56 a vice let s postgradualnim vzdélanim, ktera také pravidelné
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pracuje pfesc€as jednou za tyden. Kazdy druhy vikend stravi v praci zena 18-25 let,

pfesCas ale nepracuje Casto.

Graf 13 Dostatek volného ¢asu po praci

nemam 0%
jen vyjimecng, maximalné jeden den v tydnu [ 14%
pouze nékolik dni vtydnu [N 14%
ano, kazdy den I 72%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80%

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka byla zaméfena na to, kolik volného ¢asu zaméstnancum po praci
zbyva, tj. zda maji v pribéhu pracovniho tydne dostatek volného €asu pro svij
osobni a rodinny Zivot. Graf 13 ukazuje na to, ze kladnou odpovéd na tuto otazku
poskytli vSichni respondenti, pfi¢emz 37 (72 %) dotazanych uvedlo, Ze na to ma ¢as
kazdy den. Pouze nékolik dni v tydnu volného Casu (1 az 3) zbyva 7 (14 %)

dotazanych a stejny podil poznamenal, Ze volny ¢as ma jen vyjimecné.

Graf 14 Vstricnost zaméstnavatele nebo nadrizeného pri FesSeni problému

ne, moje osobni a rodinné problémy ho nezajimaji W 2%
ano, ale jen vyjime¢né M 2%
ano, ve vétsiné pfipad’ NG 43%
ano, vzdy se snazi najit néjakou moznost [INNEGEEEEEEEEE 53%
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Zdroj: (vlastni zpracovani)

Graf 14 zobrazuje odpovédi na dalSi otazku o tom, zda zaméstnavatel nebo
nadfizeny vychazi respondentiim vstfic, pokud potfebuji ¢as pro feSeni aktualnich
osobnich nebo rodinnych problémd. Takovy pfistup je dobrou prevenci snizeni
motivace a dosazeni nespokojenosti v praci. Zaporné na tuto otazku odpovédéla
jen jedna osoba, ktera pracuje na polovi¢ni Uvazek a pravidelné nosi praci doma.

Ostatni zaméstnanci poskytli kladnou odpovéd na otazku, pficemz 22 (43 %)
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dotazanych uvedlo, Ze je jejich zaméstnanec vstficny ve vétsiné pfipadd a podle 27

(53 %) jinych pracovnikl se jejich nadfizeny vzdy snazi najit néjakou moznost.

Graf 15 Vyuziti zaméstnaneckych benefiti
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Zdroj: (vlastni zpracovani)

DalSi otazka se vénovala odmériovani zaméstnanci a konkrétné tomu, jaké
zameéstnanecké benefity nejCastéji vyuzivaji. Zgrafu 15 je patrné, Ze jsou
nejpopularnéjSimi volbami pravé home office a flexibilni pracovni doba, coz jsou
klicové nastroje na podporu WLB. Pro starSi osoby hraje vyznamnou roli penzijni
pripojisténi a Cast zaméstnancu také poukazala na to, Ze si vazi vzdélavacich kurzd
a Skoleni. Zajimavé také je, Ze zaméstnanci jen zfidka pouZivaji sick days
a moznost si vzit neplacené volno. Tyden dovolené navic vyuziva jen 27 (11 %)

dotazanych.

v rv

Graf 16 Uvitani rozsireni benefitii o nové mozZnosti

4; 8%

= ano m ne, stavajici nabidka mi vyhovuje ne, benefity mé nezajimaji

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Pomérné neaktivni vyuziti zaméstnaneckych benefitd maze byt pficinou, pro¢ 34
(67 %) dotazanych béhem vyzkumu poznamenalo, Ze rozSifeni nabidky benefitd
pravdépodobné neuvitad (viz Graf 16). VétSina téchto dotdzanych je také zcela
spokojena s aktualni nabidkou benefitd, coZ znamena, Ze jsou zakaznici
sou€asnymi materialnimi odménami dostatené motivovani. Tretina pracovniki

si vS8ak mysli, Ze by mohla byt nabidka zaméstnaneckych benefitl vylepSena.

Graf 17 Moznost osobniho rozvoje

® ano mne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka se zaméfila na osobni rozvoj zaméstnancu a zjiStovala, zda maji
pracovnici moznost takového rozvoje v praci. Z grafu 17 je vidét, Ze podle nazoru
37 (73 %) dotazanych tuto moznost firma poskytuje, a to v podobé Skoleni,
vzdélavani, zahrani¢nich exkurzi, posilovani meékkych dovednosti, jazykovych
kurz apod. Naopak 14 (27 %) respondentd s timto tvrzenim nesouhlasi.

Graf 18 Moznost profesniho rozvoje

=

®ano mne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se podobala té pfedchozi a zkoumala, jaké jsou moznosti profesniho
rozvoje jednotlivell pracujicich v PSU oddéleni SKODA Auto a.s. Ukazalo
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se, ze tyto moznosti ma 40 (78 %) dotazanych (viz Graf 18). | zde respondenti mezi
moznosti zafadili Skoleni a vzdélavaci programy, u€ast na konferencich, distanéni
studium, prohlubovani dovednosti aj. Chybéji vS8ak moznosti profesniho rozvoje,
a to podle minéni 11 (22 %) zbyvajicich respondentu. Tato situace muze negativné

ovliviiovat motivaci pracovnikua.

Graf 19 Moznosti kariérniho ristu a rozvoje

= ano mne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Moznosti kariérniho ristu a rozvoje se staly pfedmétem zkoumani dvacaté otazky.
Zjistilo se, ze tyto mozZnosti muze vyuzit 75 % dotazanych (38 osob), protoze jsou
jim kariérni moznosti znamé (viz Graf 19). Ctvrtina ovéem uvedla, Ze o moZnostech,

jak v praci postupovat, moc nevi.

Graf 20 Atraktivita moznosti kariérniho rozvoje

= ano mne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Jak je patrné z grafu 20, 31 (61 %) dotazanych povazuje moznosti svého kariérniho
rozvoje v praci za atraktivni. Oproti tomu 20 (39 %) nepovazuje kariérni rust

za atraktivni.
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Graf 21 Uskutecnitelnost kariérniho ristu

= ano mne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Celkové 30 (59 %) dotazanych povazuje své moznosti kariérniho rlstu a rozvoje
za uskutecnitelné. To znamena, Ze jsou tito respondenti pravdépodobné& motivovani
k lepSimu pracovnimu vykonu, protoze védi o tom, jaké vyhody ztoho mohou

dostat. Nicméneé 21 (41 %) oslovenych zaméstnanci je v daném ohledu skepticka.

Respondenti dale upfesnili, jaké prekazky jim v kariérnim rustu nejvice brani. Podle
nékterych dotazanych je to primarné vék (kratsi doba do dichodu), jini respondenti
poukazali na omezeny pocCet mist v manazerskych a koordinatorskych pozicich.
DalSimi pfekazkami jsou ,diverzita a KPI na poCet Zen v managementu®, ,motivace®,
,chybgjici VS vzdélani‘, firemni politika“ a ,vytizeni“. Pozornost si zaslouZi tato
odpovéd: ,Pro mé osobné plna spokojenost na sou¢asném misté, pokud chce
Slovék délat ve SA kariéru, musi zcela odfiznout rodinny Zivot a plné
az do psychického zhrouceni se vénovat firmé, ktera pak stejné vas semele®.
To znamena, Ze si néktefi zaméstnanci uvédomuji velké pracovni vytiZeni, které

jich pfi kariérnim postupu ¢eka, a proto se tomuto rastu spiSe brani.
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Graf 22 Souhlas s vybranymi tvrzenimi
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V posledni otazce méli respondenti uvést, zda souhlasi, Ci nikoli, s vybranymi
tvrzenimi. Pokud s tvrzenim souhlasili, méli ho ohodnotit 5 body, ale pokud naopak
s nim zcela nesouhlasili, pak mu méli dat 1 bod. Vysledek pro kazdé tvrzeni byl
vypocitan jako aritmeticky primér a zobrazen na grafu 22. NejCastéji respondenti
souhlasili s tim, Ze jsou spokojeni se svym sou€asnym zaméstnanim, coz je zjevné
dobrym vysledkem. Dale mnozi z nich také uvedli, Ze maji dostatek ¢asu na rodinu
a na socialni aktivity. Zaroven respondenti vétSinou nesoubhlasili s tim, Ze kvuli praci
zmeskavaji osobni udalosti. To znamena, Ze si pfrevaZzujici podil oslovenych

zachovava WLB.

4.3 Shrnuti vysledkd dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 51 zaméstnanci PSU oddéleni s mirnou
prevahou poctu Zen nad po¢tem muzl. VétSinu pracovnikd tvofi osoby z vékové
kategorie 36-55 let, které maji vysokoskolské vzdélani. Skoro vSichni zaméstnanci
pracuji na plny uvazek s vyjimkou 6 lidi. Pracovnici PSU oddéleni maji flexibilni
pracovni dobu a vétSinou také moZnost prace zdomova. To znamena,
Ze se dva kliCové nastroje WLB pouzivaji v plné mife. Doprava do prace neni
pro mnohé zaméstnance naro¢na, i kdyz muZze trvat delSi dobu (zejména v zimé).

Pracovnici k tomu pouZzivaji primarné vlastni auta nebo vefejnou dopravu.
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Pro mnohé dotazané zaméstnance ma velky vyznam osobni kontakt s pracovnimi
kolegy, s nimiz potfebuji interagovat bud’ kazdy den, nebo minimalné 3 dny v tydnu.
PfesCas v oddéleni pracuje tfetina dotazanych, dochazi k tomu zpravidla jednou
tydné. Témér denné vykonavaji praci pfesCas pouze 2 (4 %) osoby. Stejné
tak pracovnici nosi praci domu jen vyjimec€né, pravidelné to déla pouze 5 (10 %)

respondentu. Pfes vikendy vétSina oslovenych nepracuje.

Jako pozitivni vysledek se ukazalo, ze 36 (72 %) dotazanych ma dostatek volného
Casu po praci, a to kazdy den. Zaméstnavatelé jim vétSinou vychazeji vstfic, pokud
je potifeba vyiesSit néjaky osobni nebo rodinny problém. Co se tyka odménovani,
flexibilni pracovni doba a mozZnost prace z domova jsou hlavni benefity, které

pracovnici obvykle vyuZivaji. O rozSifeni nabidky se vétSinou nezajimaiji.

Podle nazoru 37 (73 %) dotazanych jim firma nabizi mozZnosti osobniho rozvoje
a moznosti profesniho rozvoje na pracovisti vnima 39 (78 %) oslovenych. Tyto
moznosti jsou vétSinou poskytovany v ramci Skoleni, zahraninich sluzebnich cest,
posilovani mékkych dovednosti, u€asti na konferencich apod. Dale 38 (75 %)
dotazanych zna své mozZnosti kariérniho rastu a rozvoje a pro 31 (61 %)
respondentl jsou tyto moznosti atraktivni. Nicméné vice nez polovina zaméstnancu
si mysli, Ze se jejich kariérni rust spiSe neuskute¢ni. Ddvodem k tomu je bud
omezeny pocet pracovnich pozic (hlavné manaZerskych a koordinatorskych),
ale také vysoké pracovni pretiZzeni, které zaméstnance v takovych pozicich ¢eka.
Nicméné jako pfiznivy vysledek Ize vnimat to, Ze je pfevaZujici vétSina pracovnikl
spokojena se svym souCasnym zaméstnanim, ma dostatek Casu na rodinu
a na socialni aktivity. Pracovnici si také nemysli, ze kvUli praci zmeskavaji dilezité

osobni udalosti.

4.4 Navrhy na zlepSeni

Na zakladé vysledku dotaznikového Setfeni provedeného v PSU oddéleni je mozné
identifikovat nékolik oblasti pro zlepSeni, které by mohly podpofit rovhovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancu. | kdyZ zaméstnanci vnimaji nabizené
moznosti osobniho a profesniho rozvoje pozitivné, vice nez polovina si mysli,
Ze jejich kariérni rast neni realizovateltny. Je evidentni, ze vedouci oddéleni
potfebuji zavést transparentni a spravedlivy systém, kde budou jasné oznaceny

podminky pro povysSeni pracovniku a také moznosti, jak v praci postoupit. Systém
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by mél zohledriovat vék zaméstnancl a nabizet moznosti kariérniho rozvoje
pro seniory. Spolu s tim se musi brat v vahu individualni vykony a dovednosti

pracovnikd.

Zvlastni pozornost by méla byt vénovana projednani otazek tykajicich se kariérniho
ristu. Celkové by k tomu mohlo pfispét zvySeni informovanosti pracovnika,
napfiklad v ramci osobnich setkani jednou za Ctvrtleti. Na téchto setkanich by mohli
vedouci manazefi ve spolupraci s personalisty uvadét, jaka je souCasna situace
tykajici se volnych pracovnich mist a jaké moznosti vertikalni a horizontalni mobility
zameéstnancu jsou k dispozici v sou€¢asné dobé. Prospésné bude také individualni

planovani kariéry pro pracovniky.

Dale by se pozornost vedeni mohla zaméfit na vétsi podporu flexibilnich forem
vykonu prace. PfestoZe pracovnici maji a aktivné vyuZivaiji flexibilni pracovni hodiny
a praci z domova, stale zde existuje prostor pro vylepSeni. Pro oddéleni je mozné
nabidnout vyc€lenit ty dny v tydnu, kdy bude pro vSechny zaméstnance zapotiebi
pracovat z kancelafe (napfiklad stfeda a ctvrtek). Kromé toho Ize nabidnout
pracovnikim moznost pfedem si zvolit den, kdy naopak budou pracovat primarné
ve formatu home office, aby se na tomto zakladé daly naplanovat tymové aktivity

nebo projektova spoluprace.

Dotazovani také odhalilo, Ze tfetina zaméstnanclu pracuje pfes€as, coz muze
negativné ovlivnit jejich work-life balance. Né&ktefi z nich si praci nosi dom,
a to dany problém jen prohlubuje. Vyfesit tuto situaci by mohlo pomoci zavedeni
prisnéjSich pravidel ohledné presCasli, ale také lepSi planovani a rozdéleni

pracovnich aktivit mezi zaméstnanci.

Nakonec je také vhodné uvést, Ze i kdyZz je vétSina zaméstnancl spokojena
s Casem, ktery mohou travit s rodinou a v ramci socialnich aktivit, organizovani
teambuildingovych akci nebo rodinnych dnt miZze do budoucna posilit tymovy duch
a podpofit WLB. Dulezité je zajistit, aby tyto udalosti nemély negativni vliv
na pracovni vytizeni pracovnikll a nepfispivaly k jejich pfes€asiim. Kombinace
téchto opatfeni by mohla vylepSit vnimani work-life balance mezi zaméstnanci

a zaroven posilit jejich celkovou spokojenost s praci.
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Zaver

Dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem je nesmirné dulezité
pro dusevni i fyzické zdravi zaméstnancu. Nerovnovaha mezi témito dvéma sférami
muZe vést k takzvanému emocionalnimu vyhofeni, v jehoZ diusledku zaméstnanci
ztraceji motivaci k praci a sniZuji svou pracovni vykonnost. Tato bakalarska prace
se vénovala podpofe work-life balance v organizaci, konkrétné v PSU oddéleni
spoleénosti SKODA Auto a.s. Hlavnim cilem prace bylo vyhodnotit uroven
rovhovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancu této organizace
pomoci vlastniho vyzkumu realizovaného metodou dotazovani. Dil€im cilem prace

bylo uvést mozna feSeni ke zlepSeni work-life balance organizace do budoucna.

Na pocatku byly v praci shrnuty teoretické informace o tom, jak je dulezita
harmonizace osobniho a pracovniho Zivota, jak vznikla WLB koncepce, jaké jsou
priCiny nedodrzovani WLB rovnovahy a jaké to ma (primarné negativni) dusledky.
Pak byly v praci popsany hlavni nastroje na podporu WLB, jimiz jsou flexibilni
pracovni doba, home office, CasteCny uvazek, sick days, rodinna politika a nékteré
jiné nastroje (napfiklad personal days €i zkraceny pracovni tyden). V praci byly také
uvedeny faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancl a mozZnosti zvySeni této

spokojenosti.

Vlastni vyzkum s ucasti pracovniki PSU oddéleni ukazal, Ze na pracovisti
je dosazeno rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem zaméstnancl. Velice
tomu napomahaji WLB nastroje, jako je flexibilni pracovni doba a mozZnost prace
z domova. VétSina zaméstnancl je spokojena se svym souasnym zaméstnanim,
ma dostatek ¢asu na rodinu a socialni aktivity a neciti, Ze by kvali praci zmeskavala
néjaké dulezité udalosti. Prestoze tfetina respondentl oblas pracuje prescas
a néktefi zaméstnanci si praci nosi doma, 72 % oslovenych uvedlo, Ze maji dostatek
volného Casu po praci. Nabizené moznosti profesniho a osobniho rozvoje jsou
vnimany kladné, i kdyZ vice nez polovina zaméstnancul pocituje, Ze je jejich kariérni
rust omezeny kvuli vysokému pracovnimu zatizeni a omezenému poctu vysSich

pracovnich pozic.

Pro zlep$eni WLB v PSU oddéleni SKODA Auto a.s. bylo doporugeno zavést
transparentni a spravedlivy systém pro kariérni postup. Také bylo nabidnuto zvysit

informovanost zaméstnanci o kariérnich  pfilezitostech  prostfednictvim
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pravidelnych setkani a individualniho planovani kariéry. Pomoci WLB by také mohlo

zvySeni flexibility pracovniho rezimu.
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Priloha 1 Dotaznik

VazZeni respondenti,

jmenuji se Mariia a jsem studentka Vysoké $koly SKODA Auto a.s. (SAVS). V ramci
své bakalafské prace se zabyvam tématem work-life balance, tedy rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem. V této praci zkoumam, jak jednotlivci feSi
a vyvaZzuji své pracovni povinnosti a osobni zajmy Ci potfeby, a jaky vliv ma tato
rovnovaha na jejich celkovou spokojenost a psychickou pohodu.

Tento dotaznik je kliCovou souc€asti mého vyzkumu. Jeho vyplnénim mi poskytnete
cenné informace, které pomohou Iépe porozumét problematice work-life balance
v organizaci. Dotaznik je zcela anonymni a veskeré ziskané informace budou
pouzity vyhradné pro ucely této bakalarské prace.

VypInéni dotazniku by vam nemélo zabrat vice nez 5 minut, a velmi si vazim kazdé
minuty, kterou mi vénujete.

Dékuji vam za vas Cas a ochotu pfispét k mému vyzkumu. Vase zpétna vazba
je pro mé nesmirné dilezita.

1. VasSe pohlavi:
- Zena

- muz

2. Vas vék:
- 18-25 let
- 26-35 let
- 36-45 let
- 46-55 let
- 56 let a vice

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
- zakladni
- stfedoskolské bez maturity
- stfedoskolskeé s maturitou
- vysSi odborné
- vysokoSkolské
- postgradualni

4. Jaky typ pracovniho uvazku sou¢asné mate?
- plny uvazek
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- CasteCny uvazek (uvedte, prosim, jaky, napf. 0,5 )

5. Mate flexibilni pracovni dobu?
- ano
- ne

6. Mate moznost pracovat z domova?

- ano (uvedte, prosim, vjakém rozsahu, napf. 2 pracovni dny v
tydnu )

- nhe

7. Pokud musite do prace dojizdét, jak dlouho trva tato cesta? Kolik ¢asu vam
zabere cesta z domova do prace (napf. 20 minut)?

8. Jakym zpUsobem se dostavate do prace?
- chodim pésky
- jezdim na kole
- automobilem

- vefejnou dopravou (uvedte, prosim, jakou )

- vyuzivam dopravu zajistovanou zaméstnavatelem

9. Jak dulezity je pro vas osobni kontakt s pracovnimi kolegy?
- velmi dalezity, potfebuji ho kazdy den
- dulezity, potfebuji ho alespor 3 dny v tydnu
- malo dllezity, potfebuji ho jen ob&as
- nedulezZity, obejdu se bez néj

10. Musite pracovat pres ¢as?
- ano
- ne

11.Jak Casto pracujete presCas?
- téméf denné
- nékolik dni v tydnu (uvedte, prosim, kolik )

- jednou za tyden
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- nékolik dni za mésic (uvedte, prosim, kolik pfiblizné )

- maximalné jednou za mésic
- nékolikrat za rok (uvedte, prosim, kolikrat pfiblizné )

12.Nosite si praci domua?
- ano, pravidelné (uvedte, prosim, jak Casto, napf. 3 dny v tydnu

)

- ano, ale jen vyjime¢né (uvedte, prosim, jak Casto, napf. maximalné
jednou za mésic )

- nhe

13.Vénujete se plnéni pracovnich povinnosti rovnéz pies vikendy?
- ano, témér kazdy vikend
- ano, zhruba kazdy druhy vikend
- ano, priblizné jednou za mésic

- ano, ale jen vyjimecné (uvedte, prosim, jak ¢asto, napf. maximalné 3krat
za rok

- nhe

14.Kolik volného ¢asu vam denné po praci zbyva? Mate v pribéhu pracovniho
tydne dostatek volného €asu pro svlj osobni a rodinny Zivot?

- ano, kazdy den
- pouze nékolik dni v tydnu (uvedte, prosim, kolik )

- jenvyjimecné, maximalné jeden den v tydnu
- nemam

15.Vychazi vam zaméstnavatel/nadfizeny vstfic, pokud potfebujte €as pro
feSeni aktualnich osobnich nebo rodinnych problému?

- ano, vzdy se snazi najit néjakou moznost

- ano, ve vétsiné pripadud

- ano, ale jen vyjimecné

- ne, moje osobni a rodinné problémy ho nezajimaji

16.0Oznacdte, prosim, které z niZze uvedenych zaméstnaneckych benefitl
vyuzivate:

- sick days
- tyden dovolené navic
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- vzdélavaci kurzy a Skoleni

- flexibilni poukazky

- moznost vzit si neplacené volno

- pfispévky na kulturni, sportovni nebo vzdélavaci aktivity
- multisport karta

- stravenky

- prispévek na péci o dité nebo firemni Skolka
- otcovska dovolena

- penzijni pfipojisténi

- flexibilni pracovni doba

- home office

17.Uvital(a) byste rozsifeni benefitd o nové moznosti?
- ano (uvedte, prosim, o co konkrétné )

- ne, stavajici nabidka mi vyhovuje
- ne, benefity mé nezajimaji

18. Poskytuje vam firma mozZnost osobniho rozvoje?
- ano (uvedte, prosim, v em konkrétné )

- nhe

19. Poskytuje vam firma mozZnost profesniho rozvoje?
- ano (uvedte, prosim, v em konkrétné )

- nhe

20.Jsou vam znamé moznosti kariérniho rustu a rozvoje?
- ano
- ne

21.Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél(a) kladné, uvedte, prosim, zda
povazujete tyto moznosti za atraktivni?

- ano
- he

22.Povazujte moznosti kariérniho rlstu a rozvoje za uskutecnitelné?
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- ano

23.Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél(a) zaporné, uvedte, prosim, co
Vam podle Vas v jejich uskute¢néni brani?

24.Oznacte, prosim, zda souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi
prostfednictvim bodd od 1 do 4, kde 1 znamena, ze s tvrzenim zcela
nesouhlasite a 4 znamena, Ze s tvrzenim rozhodné souhlasite

Jsem spokojen(a) se svym sou€asnym zaméstnanim o o o o
Jsem k praci motivovan(a) o o o 0
Vnimam svdj osobni a pracovni Zivot jako vyvazeny o o o o
V praci jsem Casto pretiZzeny/a o o 0 0
Mam dostatek Casu na sveé konicky a hobby o o o o
Mam dostatek ¢asu na rodinu 0 0 0 0
Mam dostatek ¢asu na socialni aktivity o o o o
Casto si mdzu dovolit nic po praci nedélat o o o o
Kvali praci ¢asto zmeskavam osobni udalosti o o o 0

Jesté jednou bych vam chtéla upfimné podékovat za vas Cas a za to, Ze jste se
rozhodl(a) podélit o své zkuSenosti a nazory. Pfeji vam, abyste ve svém Zivoté nasli
tu nejlepSi moZnou rovnovahu, ktera vam pfinese Stésti a spokojenost.
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