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Harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

Abstrakt

Diplomovéa prace pojednavd o harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota ve
spole¢nosti SKODA AUTO as., a to jak z pohledu zaméstnance, tak zaméstnavatele.
Hlavnim cilem prace je charakterizovat a zhodnotit aktualni Groven sladéni profesniho
a soukromého Zivota ve spoletnosti SKODA AUTO as., kterd vyplyva z vystupi
provedenych empirickych vyzkumia. V pfipadé zjisténych nedostatkii budou navrzena
vhodné opatteni, kterd pomohou pfispét ke zlepSeni soucasného stavu. Pro tento ucel
autorka prace vedla polostrukturované rozhovory se specialisty na kompetenéni
management a dale bylo provadéno dotaznikové Setfeni zajiStujici informace
o spokojenosti zaméstnancti v oblasti sladovani pracovniho a soukromého Zivota.
V teoretické ¢asti jsou shrnuty zékladni pojmy tykajici se motivace, Zivotni a pracovni
spokojenosti. Jsou vymezeny pojmy i nastroje, které mohou zaméstnancim pomaéahat pfi
uplatnéni politiky sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Analyticka ¢ast je zaméfena na
charakteristiku spole¢nosti SKODA AUTO as., kde je vénovana pozornost
implementovanym opatifenim z oblasti harmonizace obou sfér. Ziskand data jsou na
zéklad€¢ dotaznikového Setfeni detailné vyhodnocena, pisemné i graficky analyzovana.
Dale jsou stanoveny hypotézy, které jsou podrobeny statistickému testovani pomoci
neparametrick¢é metody Chi-kvadrat testu nezavislosti. V zavéru prace jsou navrZena

vhodné doporuceni, vyplyvajici ze zjiSténych nedostatki.

Klic¢ova slova: rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota, opatfeni harmonizace pracovniho
a osobniho zivota, motivace, pracovni spokojenost, zivotni spokojenost, flexibilni formy

prace, soukromé nastroje, benefity.



Work-life balance

Abstract

This diploma thesis deals with work-life balance harmonization in the SKODA
AUTO a.s. from the point of view of the employee and the employer. The main goal of this
work is to characterize and evaluate current level of harmonization of work-life balance in
SKODA AUTO by means of empirical research and possibly propose measures leading to
improvement of work-life balance harmonization. To this end questionnaire survey was
conducted with aim to find out current level of employees’ satisfaction with work-life
balance harmonization. Vantage point of employer was studied by means of interview. The
thesis consists of theoretical and analytical part. Theoretical part summarizes basic topics
related to motivation, life and work satisfaction. It also establishes concepts and tools
which can help employees to improve their work-life balance. Analytical part of the thesis
then examines SKODA AUTO company with emphasis on currently implemented
measures aiming to harmonize work-life balance. Data collected by means of questionnaire
survey are evaluated and findings are presented both in narrative and graphical form. In
addition, hypothesis are formulated and statistically tested on the collected data using Chi-
squared independence test. The work concludes with proposal of measures which are likely

to improve work-life balance, and which aim to eliminate discovered shortcomings.

Keywords: balance between work and personal life, work-life balance measures,
motivation, job satisfaction, life satisfaction, flexible norms of work, private tools,

benefits.
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1 Uvod

Termin harmonizace pracovniho a osobniho Zivota, ktery je pievzat z anglického
»work-life balance®, je v souCasné¢ dob¢ Casto skloiovanym pojmem, ktery nabizi Siroké
moznosti uplatnéni v profesnim i soukromém Zivoté. Spolu s ekonomickym a socialnim
vyvojem uz prace neni vnimana pouze jako nositel finanénich hodnot. Mnoho zaméstnancti
objevuje 1 jiné aspekty v podobé seberealizace a navazovani socidlnich vazeb. Je tedy
velmi dualezité, aby vzhledem k mnozstvi Casu, ktery zaméstnanci travi v praci, byli
spokojeni. Moderni koncept harmonizace pfedstavuje jak pro zaméstnance, tak pro
zameéstnavatele je zptusob vyrovnani se s hektickou dobou, kterd je plna rychlych zmén

a stresovych faktort.

Zaméstnavatelé s konceptem harmonizace pracovniho a osobniho Zivota pracuji
proto, ze zivotni nevyvazenost piinasi negativni dopady v podobé piepracovanych,
vystresovanych a unavenych zaméstnancti. Nasledkem toho jsou méné motivovani a klesa
jejich pracovni vykon, coZ izce souvisi i s astou chybovosti pii praci. Proto je zapotiebi,
aby spolecnosti mély vytvorené podminky pro optimalni zachovani této rovnovéhy, které
se dosahuje prostfednictvim riznych ndstrojii a opatfeni. Mezi nejcastéji vyuzivané

nastroje patfi flexibilni formy prace, zaméstnanecké benefity a zavadéni rodinné politiky.

Implementace konceptu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota se stava jednou
z priorit spolecnosti, ktera jim pfinasi fadu vyhod, jako je vysSi produktivita ¢i sniZzena
fluktuace zaméstnanci, celkové zlepSeni image a vyssi konkurenceschopnost spole¢nosti
na trhu. Krom& toho jsou zaméstnanci i1 vice spokojeni, loajalni a nepodléhaji tolik
stresovému zatiZzeni. AvSak zavadéni harmonizace vyZzaduje dislednou a optimalni
ptipravu, komunikaci 1 zapojeni zaméstnanci a managementu, znalosti jednotlivych
nastroji véetné jejich dopadu na vykonnost spoleCnosti, a ekonomickou néavratnost

vynaloZené investice.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zéklad¢ analyzy charakterizovat a zhodnotit
aktudlni urovei sladéni profesniho a soukromého Zivota ve spole¢nosti SKODA AUTO
a.s., kterd je nejvétsim vyrobcem automobilit v Ceské republice a ziroveit vyznamnym
zamé&stnavatelem. Prace si klade za cil zhodnotit urovenn harmonizace zaméstnanct
ve spole€nosti s vyuzitim vhodného statistického testu a v piipad¢ zjiSt€nych nedostatkli

navrhnout vhodna vlastni opatfeni pro zkvalitnéni oblasti harmonizace obou sfér.

Jednotlivé dil¢i cile prace zahrnuyji:

e zpracovani teoretickych vychodisek k dané problematice na zaklad¢ studia
odborné literatury v oblasti Zivotni a pracovni spokojenosti, motivace, flexibilni
a soukromé nastroje, slad’ovani pracovniho a mimopracovniho Zivota,

e charakteristiku spole¢nosti SKODA AUTO,

e studium aktuilniho nastaveni politiky harmonizace ve spole¢nosti SKODA
AUTO, které vychéazi z dostupnych 1 vnitropodnikovych zdrojl, praktickych
zkuSenosti autorky prace a z osobniho rozhovoru se specialisty na kompeten¢ni
management Gtvaru SKODA Akademie, Nakupni Akademie a Zdravotni sluzby
a ergonomie,

e sestaveni a realizaci dotaznikového Setfeni pro zaméstnance z oblasti S — Lidé
a kultura ve spoleénosti SKODA AUTO,

¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a analyzovani ziskanych dat.

2.2 Metodika

Diplomovd prace se zabyva skloubenim profesniho a soukromého Zivota

zaméstnancii ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Prace je rozdélena na dvé hlavni &asti.

Prvni ¢ast, a to teoretickd, je zpracovana na zéklad¢ analyzy sekundarnich dat, které
se zabyvaji tématikou harmonizace pracovniho a osobniho Zivota. Pro zpracovani této ¢asti
prace byla vyuzita Ceskd a zahrani¢ni odbornd literatura. Prameny literarnich
1 internetovych zdrojl jsou uvedeny na konci jednotlivych odstavel ve formatu autor a rok

vydani. Souhrnny piehled je pak uveden v kapitole 7.
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Druhé ¢ast prace, a to praktickd, se pak vénuje vlastnimu vyzkumu, kde bylo nutné
nastudovat informace a data o spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Ziskané poznatky byly

konfrontovany s teoretickymi a zpracovany na zéklad¢ nékolika technik sbéru dat:
e studium dokument;
e osobni rozhovor;
e dotaznikové Setfeni.

Studium dokumentii véetné vnitropodnikovych intranetovych stranek probihalo
od cervna 2020 do srpna 2021. Zahrnuje prostudovani odborné literatury
a vnitropodnikovych (internetovych) dokumentii spolecnosti, ptedev§im informace o jeji
historii, pfedmétu podnikani, obchodnim vyvoji a struktute spolecnosti. Studium podkladt
pro literarni reSer$i slouzilo k vymezeni dan¢ho tématu a k nasledné piipravé sestaveni

otazek pro dotaznikové Setfeni.

Osobni rozhovor probihal v srpnu 2021 a byl veden na ziklad€ castecné
standardizované formy se specialisty na kompetencni management, ktefi maji na starosti
chod utvart SKODA Akademie, Nakupni Akademie a Zdravotni sluzby a ergonomie.
Rozhovor byl veden na zakladé pfedem piipravenych otazek a v piipad€ potieby byly
pokladany dopliujici otazky k tématu, a to za ucelem ziskédni dat tykajicich se aktudlniho
procesu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancii ve spole¢nosti SKODA
AUTO. Seznam otazek, které byly kladeny pii osobnim rozhovoru, je k nahlédnuti
v Ptiloha 1.

Dotaznikové Setfeni mélo za cil vyhodnotit nadzory jednotlivych zaméstnanct
na jejich spokojenost s rovnovdhou pracovniho a osobniho Zivota, véetné zhodnoceni
nabidky podporujici harmonizaci obou sfér, kterou spole¢nost nabizi vSem zaméstnanctim.
Oslovena byla skupina zaméstnancii z oblasti S — Lid¢ a kultura. Dotaznikové Setfeni

obsahovalo 23 otazek (Ptiloha 2) a bylo rozdéleno na nékolik ¢asti:

e Uvodni &ast: osloveni zaméstnancii zoblasti S, pfedstaveni autorky a jeji
diplomové prace, sezndmeni respondentll s tcelem, pro ktery budou odpovéedi
vyuzity, uveden byl cil Setfeni. Byl stanoven mezni termin pro vyplnéni
dotazniku. Zaveérem doslo k ujisténi o anonymité Setfeni a respondentiim bylo

nabidnuto zaslani vysledkii z dotaznikového Setfeni, pokud o to budou mit
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zajem. Zaméstnancim bylo podé€kovano za vénovany cas a ochotu se

na vyzkumu podilet.

e (Cast zaji$t'yjici informace o souasném stavu v dané oblasti: obsahovala 10

uzavienych nebo polouzavienych otazek, které nabizely variantu odpovédi
e xr < C e o T
,Jiné*, ¢imz zaméstnanci meli moznost se vyjadfit i svou subjektivni odpovédi.
Cilem bylo zjisténi, kolik ¢asu respondenti vénuji jednotlivym Zivotnim
oblastem (prace, spanek, rodina ¢i partner, vlastni z4jmy a péce o domacnost).
Dale bylo zjistovano, zda zaméstnanci maji moznost a vyuZzivaji nékteré
flexibilni formy prace, nebo jak vnimaji souCasné skloubeni pracovniho
a osobniho zivota, pfipadné jaké disledky pfinasi stav, kdy jejich Zivot neni

V rovnovaze.

e (Cast zajiStujici informace o nabidce, kterda pomaha v rovnovaze: obsahovala

celkem 7 otdzek, z toho 6 uzavienych nebo polouzavienych opét s moznosti
zvolit odpovéd’ ,,jiné* a 1 otdazka v této Casti byla koncipovana jako oteviena,
kde respondenti méli moznost sdélit, co nového by uvitali od spolecnosti
v ramci zlepSeni harmonizace pracovniho a osobniho Zivota. Tato ¢ast byla
vénovana stavajicim opatienim, vcetné navrhli na kurzy a webinate, které by

zameéstnanci v budoucnu uvitali.

o Cast zjistujici udaje o respondentovi: poslednich 6 identifika¢nich otazek, které

zjiStovaly pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni pozici a rodinny

stav, véetné déti zijici ve spolecné domacnosti.

Dotaznikové Setfeni bylo provddéno v elektronické formé prostiednictvim
platformy Survio v obdobi od 4. tnora 2022 do 18. unora 2022. K vyplnéni dotazniku bylo
osloveno viech 800 zaméstnancii z oblasti Lidé a kultura spole¢nosti SKODA AUTO, a to
prostfednictvim interni elektronické posty a zvefejnénim na internim portalu SKODA
Space. Dotaznik byl vyplnén 365 respondenty a Zadny z vyplnénych dotaznikli nebyl
vyfazen, nebot’ vSechny obsahovaly kompletni odpovédi. Celkova névratnost u dotazniku

byla 46 %.

V ramci diplomové praxe stravila autorka dva roky na oddéleni ndkupu ve vybrané
spole¢nosti, kde meéla mozZnost blize nahlédnout do aktualniho nastaveni politiky

harmonizace pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanciit SKODA AUTO.
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V souvislosti s dostupnymi udaji a soucasnym stavem prorodinné politiky, jsou
stanoveny hypotézy, které daji moznost hloubégji nahlédnout do zkoumané oblasti,

viz Tabulka 1.

Tabulka 1 - Stanoveni hypotéz

Hypotéza

»Spokojenost zaméstnanct s rovnovdhou pracovniho a osobniho Zivota

1. L o
nezavisi na prdci prescas.”

) »Spokojenost zaméstnanct s rovnovdhou pracovniho a osobniho Zivota
" nezavisi na brani si nedokoncené prdace domd.”

3 »Spokojenost zaméstnanct s rovnovdhou pracovniho a osobniho Zivota
" nezdvisi na mobilni prdci.”

4 »Spokojenost zaméstnanct s rovnovdhou pracovniho a osobniho Zivota
" nezavisi na pocitu stresu.”

c »Spokojenost zaméstnanct s rovnovdhou pracovniho a osobniho Zivota
" nezavisi na vyuZivani firemniho psychologa.”

6 »Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezdvisi na ucasti

nabizenych kurzi/webinara.”
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Ziskané informace z empirického vyzkumu byly nejprve zpracovany, analyzovany
a nasledné prezentovany pomoci obrazka ¢i tabulek doplnénych o pisemny komentaf.
Zavér prace je vénovan shrnuti ziskanych vysledkii provedené analyzy vcetné zhodnoceni
stanovenych hypotéz a téZ doporuc¢enim k odstranéni nedostatkli, které povedou
ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancii spolecnosti astim spojené vyS§i prosperité

zaméstnavatele v budoucnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Diplomova prace se zabyva tématem harmonizace pracovniho a osobniho Zivota,
ktera vychdzi z anglického piekladu ,,work-life balance* a je povazovana za moderni trend
v oblasti spole¢enské odpovédnosti CSR (piekladem anglického vyrazu Corporate Social
Responsibility) a podnikového fizeni (Kasparova a Kunz, 2013). Tato kapitola obsahuje
ptehled dosavadnich poznatkli a vysvétluje odborné pojmy, které jsou nezbytné pro

pochopeni problematiky sladéni pracovniho a osobniho Zivota.
3.1 Pracovni a osobni Zivot

Ekonomicky aktivni jedinec je nucen dé¢lat fadu kompromisit mezi dvéma
nejvyznamnéj$imi oblastmi — praci a osobnim Zivotem. Snaha o skloubeni téchto dvou sfér
byva Casto ndro€nd a mnohdy dost komplikovana. Klicovym determinantem této
rovnovahy je spravné cCasové rozlozeni, aby dochdzelo k obousmérnému uspokojeni
(Serak, 2009). K tomu je potieba brét i zietel na konkrétni potieby kazdého jedince, jelikoz
se pomér mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem individudlné li$i. Napftiklad jeden
jedinec bude vnimat jako harmonii stav, kdy vénuje stejné mnoZzstvi Casu i energie obéma
sféram. Dalsi jedinec bude povaZovat za harmonicky stav, ve kterém bude davat piednost
préaci na utkor osobniho Zivota. Tteti variantou je situace, kdy €lovek se citi v harmonii,
kdyZz se bude vénovat vice osobnim a rodinnym zavazkliim neZ kariéte. Ke sladéni
profesntho a soukromého zivota zejména pfispivd 1 ve€k, ambice souvisejici

se seberealizaci, dosazené vzdélani ¢i rodinny stav (Tausig a Fenwick, 2001).

Z hlediska optimalniho rozdéleni ¢asu Plaminek (2008) ¢leni tydenni casovy fond
do ctyf oblasti zivota. Prvni z nich je pracovni cas, ktery by mél optiméalné pfedstavovat
25 % casu v bézném tydnu, dale osobni cas (17 %), cas venovany rodiné, ktery by mél
¢init stejné jako pracovni Cas (25 %) a klidovy cas, ktery zahrnuje spanek (33 %). Z toho
vyplyva, ze osobni oblast, ktera piedstavuje kombinaci osobniho, rodinného a klidového

casu je tvofena 75 % Casu z celého tydne a zbyvajicich 25 % zahrnuje pracovni oblast.

Osobni a pracovni rovnovaha se prolina v n€kolika rozdilnych Zivotnich rolich, které
lze definovat mnoZzstvim ¢asu. Kromé Plaminka (2008) i Gillernova a spol. (2011) uvadi,
7e nevyvazenost jedné zivotni role se Casto projevuje prostfednictvim psychické Unavy,

nervozity ¢i stresu. Zminovand nerovnovaha vnikd i v pfipadé, Ze zaméstnanec pocituje
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ve svém zaméstnani nejistotu, a proto se snazi v préci zistavat déle. Vyzkumy prokazaly,
ze u zaméstnancu, ktefi zistdvaji v praci pres€as, dochazi k jejich profesni i soukromé
nerovnovaze a jejich pracovni vykon neni tolik efektivni (Eurostat, 2017). Dalsi vysledky
pro muze. Zeny kromé& pracovnich povinnosti €ast&ji zastavaji i dalsi tkoly, napiiklad péce

o rodinu ¢i o domacnost (Hayman a Rasmussen, 2013).
3.1.1 Zivotni spokojenost

Zivotni spokojenost zahrnuje ptfiznivy ptistup Clovéka k zivotu a je méfena
ve vztahu k ekonomickému postaveni, stupni vzd€lani, zkuSenostem, a mnoha dal§im

tématiim. Zivotni spokojenost je kli¢ovou souasti subjektivniho blaha (Blatny, 2010).

Slezackova (2012) rozdeluje kvalitu Zivota na dvé zakladni dimenze — objektivni
a subjektivni. Objektivni stranka odpovida zivotnim podminkam, jako naptiklad zdravotni
stav. nebo socioekonomicky status. Zatimco subjektivni stranka zahrnuje Zivotni

spokojenost a osobni pohodu jedince.

Taylor a spol. (2004) také podobné rozliSuji kvalitu zZivota na dvé hlediska —
objektivni osobni pohodu a subjektivni osobni pohodu. Toto rozdéleni se postupem casu
stalo zakladnim vychodiskem a v soucasnosti je akceptovano vétSinou autord. Objektivni
osobni pohoda zahrnuje zdravotni stav ¢i funkéni kapacitu organismu. Subjektivni osobni
pohoda zahrnuje ctyfi slozky: sebelctu, osobni zvladani, psychickou osobni pohodu

a sebeuplatnéni (Bowling, 2005).

Osobni pohodu definuje Blatny (2010, s. 198) jako ,,dlouhodoby ci pretrvavajici
emocni stav, ve kterém je reflektovana celkova spokojenost cloveka s viastnim Zivotem.
Stav osobni pohody je viak vyjadien v riznych emocnich prozitcich a kognitivnich
obsazich a neni proto povazovan za jednoduchy konstrukt, ale spise za Sirokou kategorii
riiznych psychologickych promennych. *

Podle Hamplové (2006) na Zivotni spokojenost plisobi 1 rodinny Zivot, jelikoz lidé,
Dlvodem je, Ze partnersky vztah ma pozitivni dopad jak na zdravotni stav a finan¢ni
situaci partnert, tak i na vzdjemnou podporu a porozuméni. Mimo jiné také Zivotni
spokojenost ovlivituje i jak jsou lidé spokojeni se svou praci, avSak vyznamnéjsi vliv ma

prave rodina.
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3.1.2 Teorie motivace

,Lidé maji ruzné potreby, stanovuji si ruzné cile, aby své potieby uspokojili,
a podnikaji ruzné kroky smérujici ke splnéni téchto cili. Je mylné se domnivat, Ze jeden
pristup k motivovani bude vyhovovat vsem lidem* (Armstrong, 2008, s. 219). Jedna
se o vysoce slozity a individudlni proces, kde dochéazi k uplatiiovani motivacnich strategii.
Tim spole¢nost ziska pfidanou hodnotu, kterd prostfednictvim lidi pfesahne naklady jejiho
vytvateni. Podle Dvordkové (2007, s. 161) se motivace ¢lovéka v pracovnim procesu muize
vyjadiit jako , urcity soubor tezi mezi podnéty a lidskym jednanim, pricemz jsou
pro praktické pouziti v procesu ovliviiovani diileZité okolnosti, které urcuji smeér, silu

‘

a trvalost vysledného jednani jako diisledek puisobeni podnétu. *

Jednou ze zakladnich motivaénich teorii, ktera souvisi s koncepci harmonizace
pracovniho a osobniho Zivota, je Maslowova hierarchie potieb. Ta vychazi z péti
hlavnich kategorii potieb, které 1ze hierarchicky uspotadat. Tato motivace identifikuje
hlavni potieby a nasledn¢ sméfuje k uspokojeni vlastnich potieb, které ovliviiuji chovani.
Pokud ¢lovek chce realizovat vSechny stupné potieb, je potieba zacit od nejnizsiho stupné
a postupné se dostavat k stupniiim vyssim (Bélohlavek, 1996).

cwwvr

pteziti. Jedna se napiiklad o potiebu vody, jidla, vzduchu, spanku, a podobné. Na ty dale
navazuje potreba bezpeci, ktera zahrnuje eliminaci ohroZeni i nebezpe¢i a zachovava
budouci existenci. Pokud jsou tyto potfeby naplnény, je potieba uspokojit dal§i vySsi
potieby, tj. socidalni potieby, které jsou interpretovany jako potieba lasky a sounalezitosti.
DalSim vy$$im stupném je potreba uznani, kam nalezi naptiklad potieba respektu, tcty
a ocenéni od ostatnich a zaroven akceptaci sebe sama. Vrcholny a zaroveil nejvyssi stupen
pak ptedstavuje potieba seberealizace, ktera poskytuje moznost daného jedince rozvijet
své schopnosti, dovednosti a maximalné¢ vyuzit svého potencidlu (Bé&lohlavek, 1996;

Armstrong, 2008).
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Obriazek 1 - Maslowa pyramida potieb

potfeby

seberealizace
a osobniho rozboje

/ potfeby uznania lcty \
potfeby sounaleZitosti a
ucty
/ potfeby bezpedi \
/ potfeby fyziologické \

Zdroj: Bélohlavek (1996)

Na teorii Abrahama Maslowa navazala Alderferova Teorie ERG, kterou
ptizpisobil tehdejSim nejnovEjsim poznatkim o lidském chovéani. Plvodnich pét trovni

potieb zredukoval a pracuje pouze se tfemi zakladnimi kategoriemi potieb:

e Potieby existencni (existence), které maji konkrétni podobu, obsahuji fyziologické

a materialni potieby.

e Potieby vztahové (relatedness), které nabyvaji abstraktni podoby, zahrnuji veskeré
mezilidské vztahy (lasku, ptatelstvi, nenavist). Pokud dojde k neuspokojeni téchto

potieb, nasleduje emocionalni odstup.

e Potieby rastové (growth), které maji zcela abstraktni podobu, ovliviiuji osobni

rozvoj a tvofivou praci na svém okoli (Bélohlavek, 1996).

Ve vztahu ke koncepci harmonizace pracovniho osobniho Zivota se v této teorii
odrazi snaha jedince realizovat se jak v oblasti osobnich vztahil a rodiny, tak i v profesni

oblasti (Armstrong, 2008; Kocianova, 2012).

Posledni vyznamnou teorii, je tzv. Herzbergova dvoufaktorova teorie, kterou lze
ziejmé nejlépe uplatnit na koncept harmonizace pracovniho a osobniho Zivota. Ta je také
oznac¢ovana jako motivacné hygienickd, kdy vyzkumem Herzberg zjistil, Ze je pracovni

motivace ovlivnéna dvéma zékladnimi faktory — hygienické a motivacni.
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e Faktory vné&jsi, hygienické (dissatisfiers), jejichZ absence zptisobuje nespokojenost,
ale ptitomnost téchto faktorGi nevede ke spokojenosti zaméstnancl. Souvisi

s obsahem préace a nemaji vliv na spokojenost ani na pracovni vykon zamé&stnance.

e Faktory vnitini, motivatory (satisfiers), jejichZ absence nevede k nespokojenosti,
ale pfitomnost téchto faktori vede ke spokojenosti zaméstnancl. Souvisi
s kontextem prace, motivuji jedince k vy$§imu vykonu a ovliviiuji rovné€z pracovni

spokojenost (Bedrnova, 2015).

Tabulka 2 - Herzbergova dvoufaktorova teorie

FAKTORY HYGIENICKE FAKTORY MOTIVACNI
e Pracovni pravidla e Samotnd prace a jeji obsah
e Pracovni podminky e Uznani za vykonanou praci
e Mzda e Moznost kariérniho postupu
e Odborna kompetence nadiizeného e Osobni rozvoj
e Mezilidské vztahy na pracovisti e Odpovédnost za danou praci

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bedrnova (2015) a Kocianova (2012)

Jsou-li hygienické faktory neptiznivé, dochazi ke vzniku pracovni nespokojenosti
a mohou mit i negativni vliv na pracovni motivaci. Jsou-li tyto faktory v pfiznivém stavu,
zajisti pouze to, Ze zaméstnanci nepocituji nespokojenost, pracovni motivaci vSak
neovliviiuji. Druhou skupinou faktorii jsou tzv. faktory vnitini, motivatory. Pokud jsou
uvedené vnitini faktory v pfiznivém stavu, tak je zaméstnanec spokojen a adekvatné
motivovan. V opaném piipadé je u zaméstnance pracovni spokojenost a motivace

ovlivnéna negativné (Bedrnova, 2015; Kocianova, 2012).

Piinos Herzbergovy dvoufaktorové teorie spocivd ve zjisténi, Ze pracovni
spokojenost nevede nutné¢ k motivovanosti zaméstnance. Zaroveii podminkou pracovni

motivace je nepfitomnost pracovni nespokojenosti (Bedrnova, 2015).

3.1.3 Pracovni spokojenost

Podle Koubka (2003) je pracovni spokojenost zcela individudlni mira pozitivniho
pfistupu a vztahu k vykonané praci. Z toho vyplyva, Ze se jednd o individualni pomér

sladéni mezi pracovni orientaci ¢lovéka a vykonavanou praci. Kollarik (1986; in Stikar,
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2003, str. 101) rozd€luje pracovni spokojenost na dva zplsoby a to: ,,Spokojenost v praci —
jenz jako obsahové Sirsi pojem odrazi komponenty osobnostni stranky jedince a obecnéjsi
podminky v praci (vyplyvajici napriklad z fungovani organizace.) Spokojenost s praci —
obsahove uzsi vyznam, ktery je vazan na konkrétni cinnosti, na jejich fyzické a psychickeé

naroky, specifickym pracovnim rezimem, spolecenskym ohodnocenim apod. *

A. Armstrong (2017) definuje pojem pracovni spokojenost jako zcela specificky.
Podle n& miZze byt zaméstnanec spokojen v praci, ackoliv v praci nevykazuje Zadny
pracovni vykon, ale pracovni spokojenost vyzaduje aktivni ptistup k préci, ktera je spojena

s naslednym uspokojenim.

G. Wiswede (1995) povazuje pracovni spokojenost jako zcela Zadouci stav, ktery
udava spokojenost s pracovni ¢innosti a vykonem. Polemizuje vSak, zda je tento stav spise
disledkem Zivota ve spolecnosti nebo rovnéz €initelem pracovni motivace. Zatimco P. E.
Spector (1997) hovoii, Ze pracovni spokojenost vyjadiuje pocit zaméstnanct z vykonané
préace, vztahu ke své praci a k jejim jednotlivym aspektlim, jako jsou pracovni podminky,
¢innosti apod. Jednd se o miru, v jaké maji zamé&stnanci svoji praci a pracovisté radi ¢i

naopak.

Mnozi autofi jako napiiklad Vyrost a Slaménik (1998) doporucuji rozliSovat:

e, Celkovou a dilci spokojenost — Celkova spokojenost odrazi obecnou miru vztahu
k vykonavané praci v obecné roviné. Dilci spokojenost se vztahuje na jednotlivé
faktory ovliviwjici praci. Soubor dilcich spokojenosti utvari pak celkovou
spokojenost.

e [ntenzitu spokojenosti — Vyjadruje intenzitu prozitku, ktera se pohybuje na skale
od maximalni spokojenosti az do maximalni nespokojenosti.

e Stabilita spokojenosti — Jedna se stabilitu nebo variabilitu prozitkii. Spokojenost je
povazovana za jev snadno ovlivnitelny mnoha faktory.

e Spokojenost jako stav a proces — Spokojenost Ize zaznamenat jako momentalni stav
nebo také jako vyvijejici proces, ktery je ovliviiovan radou intervenci. Tento proces

¢

se odrazi v chovani jedince jako aktudlni stav.

Pro zaméstnavatele je velmi vyznamnym Ccinitelem pracovni spokojenost
zamé&stnancl, jelikoz sméfuje k vySSi produktivité zaméstnancl, tim tedy 1 k vySsi

prosperité¢ a dosahovani cilti spolecnosti. OvSem pracovni spokojenost ma i velky vyznam
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pro zaméstnance spolecnosti, kterd souvisi s kvalitou Zivota a celkovou spokojenosti

(Spector, 1997).

3.1.4 Vliv prace na volny ¢as

Prace ptedstavuje vyznamny faktor, ktery ovliviluje hierarchii hodnot i zajmy
jedince, nebot’ 1idé stravi podstatnou cast dne pravé v praci, kterd pak ovliviiyje i jejich
soukromy Zivot. Dle Filipcové (1967) vytvafi jednotvarna a intelektudln€ nendrocné prace
prazdnotu zivota pro mimopracovni zivot, kdezto tvir¢i a rliznoroda prace tvoii bohaté

stimuly 1 ve volném case.

Prizkum Vecernika (in Maiikova, 2010), ukazuje, Ze jedinci z nizSich vrstev
upiednostiiuji traveni volného casu spiSe pasivné ¢i neaktivné, napiiklad sledovanim
televize, socidlnich siti apod. Oproti tomu jedinci, ktefi maji vyS$si spolecenské postaveni,
se zajimaji vice o aktivni Zivotni styl, napiiklad sportovni aktivity nebo sebevzdélavani.
Serak (2009) jesté dopliuje, ze vétsi zajem o kulturné naro¢né aktivity, jako je navstéva
muzei, vystav a poslech vdzné hudby maji prave lidé s vys$sim socidlnim statusem. Z toho
vyplyva, Ze kromé finan¢nich moznosti ma také vliv na trdveni volného €asu 1 zaméstnani,
konkrétn¢ pracovni pozice, kterou jedinec ziskd na zakladé¢ svych znalostnich
a kvalifika¢nich pfedpokladli. Proto vyznamné souvisi zpiisob traveni volného Ccasu

s dosazenym vzdélanim (Matikova, 2010).

3.1.5 Generace na trhu prace

Dulezitym aspektem, ktery souvisi s konceptem harmonizace pracovniho a osobniho
zivota, je také generacni diverzita. Tato rovnovaha je u kazdého jedince odli$nd, zavisi na
véku, rodinném stavu, vzdélani nebo genderovém rozdilu a je ,,poznamenana“ jinymi
historickymi udéalostmi. Tim lze pfedpokladat, Ze kazd4 generace se bude vyznacovat
ur¢itymi charakteristikami, ke kterym by manaZzetfi mé&li nalezité ptistupovat (Rezlerova,

2009 in Kocianova, 2012).

Na trhu prace se jedinci ¢leni do skupin podle tzv. generaci, které se vyznacuji
ur¢itymi charakteristikami. V souc¢asné dobé je mozné se setkat s generacemi v pracovnim

procesu:
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Baby Boomers

Vyrazem Baby Boomers se oznacuje skupina lidi narozena v povalecné dobé
v letech 1946-1964, kdy doSlo knarozeni obrovského mnozstvi déti (McCrindle
a Wolfinger, 2014). Tato generace se narodila v dobé& politickych a socidlnich zmén
a ekonomické prosperity. Pracovni oblast tvoii podstatnou soucast jejich Zivota, proto je
charakterizovani jako ,,workoholici“, kteti usiluji o osobni rlist a uznani. S tim souvisi, ze
jsou Casto vystavovani stresu, jsou pod velikym tlakem, maji méalo volného casu, ktery se

snazi vénovat své rodin€ (Dondé¢, 2015).
Generace X

Do tzv. generace X, v Ceské republice také znamé jako ,,Husdkovy déti, jsou
obecné zatazovani lidé narozeni v letech 1965-1981. Na rozdil od piedchozi generace lidé
této generace vyristali v obdobi rodinné, finan¢ni a socialni nejistoty. Jejich pohled na svét
je spiSe pesimisticky, z divodu, kdy se béhem jejich dospivani zacali Sifit sexudlné
pfenosné nemoci, rozmahat tvrdé drogy, zvysila se rozvodovost, ale i Spatny stav svétové
ekonomky v 70. letech (McCrindle a Wolfinger, 2014; Dondé¢, 2015).

V praci jsou vnimani jako ambicidzni, loajalni, nezavisli jedinci a praci si chtéji
udrzet. Proto je pro tuto vékovou skupinu lidi typické, Ze mnohokrat zlstavaji v prvnim
zamé&stnani, aZ do dichodu. Zaméstnani je pro né tak dilezité, ze u nich mize dochazet

k tomu, Ze ho uptfednostni pfed osobnim a rodinnym zivotem (Horvathova a spol., 2016).

Tato generace zazila je§té neglobalizovany svét bez moderni technologie. V Ceské
republice dospivali za komunistického rezimu, po jeho padu ziskali kone¢né¢ mozZnost
cestovat a mit svobodu. Na zakladé této zmény a novych pfilezitosti, za¢alo hodné jedinct
zakladat rodinu az v pozd¢jSim veku (Broncekova, 2010). Diky této nové etapé zacalo byt

vice Zen bezdétnych a v porovnani s pfedchozimi generacemi se zvySoval pocet rozvodu.

I kdyZ tato generace byla velmi ovlivnéna rozsifenim televize a prvnich pocitaci,
tak se podle Horvathové a spol. (2016) neztotoziiuje s nejmodernéjsi technikou. Proto se
Casto Ucastni riznych vzdélavacich kurzli a pokracuji ve vzdélavani formou dalkového

studia nebo rekvalifika¢nich kurzu.

22



Generace Y

Dalsi generaci, narozenou v letech 1980-1995, je tzv. generace Y, kterou lze
oznacovat jako ,milenidlové®, jelikoZz se zapojuji do pracovniho procesu az v novém
miléniu. Jejich nejvyraznéjsi charakteristikou je prav€ zmeéna. Tito mladi lidé chtéji mit
urCitou zivotni Uroven, zejména v oblasti zaméstnani, cestovani nebo modernich
technologii. Oproti predeslé generaci nechtéji obétovat pracovni kariéfe sviij osobni Zivot.
Od zaméstnani ocekavaji smysluplnost prace, moznost rozvoje a vzdelavani, kvalitni
pracovni prostfedi a komunikaci prostfednictvim modernich prostfedkt. Kvili zajimavé;si
a vyhodné&jsi praci nemaji problém zménit zaméstnavatele. V prvnich zaméstnanich chtéji
pracovat ihned na vysSich pozicich, nez aby volili niz§i pozice a sbirali pracovni
zkuSenosti. To miize byt zapticinéno i tim, Ze se neumi rozhodovat a chtéji mit vysokou
funkci, avSak nevédi, jakou a ani pro¢. Proto po studiu ncktefi z nich zlstavaji mnohdy
nezameéstnani nebo Casto méni pracovni pozice. Rodinu zakladaji spiSe pozdégji, ale ani
poté se nevzdavaji své kariéry, naopak se ji snazi skloubit s osobnim zivotem

(Smorancova, 2015).

Jedna se o prvni generaci, kterd byla jiz od svého détstvi obklopend moderné¢jSimi
technologiemi a lze ji povaZovat za globalni generaci. Proto tyto technologie chtéji
vyuZivat 1 ve svém zamé&stnani. Na rozdil od starSich generaci maji naskok v informac¢nim
pokroku, ¢imZ si mnohdy ulehcuji svou praci a zbyva jim tak vice Casu na jejich osobni
zivot. Proto by méli zamé&stnavatelé této generaci zajistit riznorodou a kreativni praci

s moznosti se podilet na riznych projektech (Broncekova, 2010).

V soucasné dob¢ je generace Y na zacatku své kariéry Ci vstupuje na trh prace,
avSak v roce 2025 bude tvofit 75 % globalni pracovni sily. Pfichodem této generace na trh
prace dochazi ke znacnym zménam a ke stfetdvani riznych postojii a potieb s predeslou
generaci X. Dilezitou roli zde hraji i personalisté, ktefi by méli upravit zavedené postupy
ve spole€nosti tak, aby umoznili nové generaci uspokojovat jejich pozadavky. Nékteré
organizace se zacaly nov¢ pfichozi generaci pfizpiisobovat a nabizeji mladym lidem nové
»hevsedni zkuSenosti, za uc€elem udrZet si je. Nicméné vétSina spolecnosti stale hleda to

spravné feseni, jak se vypotradat s noveé nastupujici generaci Y (Horvathova a spol., 2016).
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Generace Z

Posledni uvadénou generaci je generace Z, kterd zahrnuje lidi narozené v letech
1996-2010, a jsou soucasti digitdlniho svéta. Tato generace si uz Zivot bez internetu
nedokaze predstavit a lze ji oznacit jako ,,net generation* (tj. generace siti), na zaklad¢
jejich snahy mit neustale pfipojeni k siti (Broncekova, 2010). V zahranicni literatute je
mozné se setkat s oznaenim generace C, které pochdzi z anglického slova ,,Connected “ tj.
ptipojeno. Pickett (2018) uvadi jejich typické rysy, kterymi jsou: kreativni tvorba pomoci

nejnovéjsich softwarovych programi a stalého online spojeni.

Piestoze tato generace umi pracovat s nejmodernéjSimi technologiemi, tak postrada
emoc¢ni inteligenci. Charakteristickym rysem je nezéavislost, touha po svobod¢ a odliSovat
se od ostatnich. Sviij osobni Zivot striktné nerozd€luji od své préace, v nejlepSim piipadé se
snazi skloubit obé sféry dohromady. Na zdklad¢ toho si potrpi na neformalné zatizené
prostory spolecnosti s pfipojenim k internetu. Maji potiebu pracovat u vice nez jednoho
zamé&stnavatele, kdy dochdzi velmi Casto ke zméné zaméstnani, Castéji nez u piedchozi

generace Y (Pickett, 2018; Bronéekova, 2010).
3.2 Politika harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

Aplikovani politiky sladéni pracovniho a osobniho Zivota ptinasi fadu vyhod pro obé
zucCastnéné strany, tedy jak pro zaméstnance, tak pro spolecnost jako zaméstnavatele. Také
je nutné podotknout, Ze na druhé stran€ jejim neuplatiiovanim je vystaven zaméstnanec

1 spole¢nost fad€ negativnich aspekti.

3.2.1 Uplatiovani politiky harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

Usp&sna strategie sladéni pracovniho a osobniho Zivota ma jednu zasadu —
management nese iniciativu a zaméstnanci se na ni podileji. Pii zavadéni strategie je
dilezité stanovit spravnou vysi nakladi, ktera souvisi s pojmem ,,Return of Investments
(ROI)*, neboli vynosnost investice. Pokud spolec¢nost nema dostatek financnich prostredkil
na zavedeni harmonizace, mohou zavadét jednotlivé néstroje postupné. Piinosem jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele bude fada ekonomickych vyhod spojenych
s produktivitou prace, konkurenceschopnosti podniku a schopnosti inovovat (Sokacova,

2003; Lero, 2009).
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Zaméstnanci, ktefi pracuji podle konceptu harmonizace pracovniho a osobniho
zivota maji pfedev§im vy$$i motivovanost a spokojenost. Nasledné maji vice ptileZitosti
a moznosti, jak praci skloubit s osobnim Zivotem a vénovat se naptiklad vice rodinnému
zivotu. Z toho vyplyva, Ze vyhody nezasahuji pouze jedince — zaméstnance, ale i jeho
blizké okoli. Z dlouhodobého hlediska je mozné sledovat veskeré uvedené ptinosy rovnéz
pro zamé&stnavatele, zejména lepSimi pracovnimi vykony zaméstnanct i niz$i fluktuaci
zaméstnancl, coz snizuje naklady na vybér novych pracovnikli a jejich nasledné
zaSkolovani. Timto zpiisobem se zlepsSuje pozice spole¢nosti na trhu prace a miize velice
snadno ziskat nalepku atraktivniho zamé&stnavatele, ktera ji zajiSt'uje neptimou reklamu. Ta
pak nésledné muize spolecnosti predev§im pomoci pii ziskdvani a nasledném vybéru
kvalitnich potencionalnich zaméstnanct (Kasparova a Kunz, 2013). VySe zminéné piinosy

shrnuje nasledujici tabulka:
Tabulka 3 - Pfinosy harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

Pro zaméstnance ’ Pro spolecnost
e Vyssi spokojenost a motivovanost | ¢ Zatazeni mezi CSR aktivity

e ZlepSeni kvality osobniho Zivota e Lepsi image spolecnosti

a vice ¢asu na rodinu e Spokojengjsi zameéstnanci (sniZena absence
e Kladny vztah k zaméstnavateli a fluktuace, vyssi produktivita a loajalnost)

e ZlepSeni podminek vykonu prace | e UdrZeni loajdlnich a talentovanych
zamé&stnancl a souvisejici Uspora nakladl se

ziskavanim a zau€enim novych zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani dle KaSparovéa a Kunz (2013)

Pfed implementaci projektu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota, je pro
spolecnost velmi dilezité, aby vénovala pozornost spravnému nastaveni kratkodobych,
sttednédobych a dlouhodobych cili véetné ekonomické vynosnosti investice. O¢ekavanou
navratnost implementovaného projektu by spole¢nost méla analyzovat na pravidelné bazi.
Pozadované piinosy pro spolecnost lze méfit ukazateli, kterymi jsou napiiklad: snizena
absence zaméstnanct, zvySend produktivita prace, snizena fluktuace, ktera Gizce souvisi se

sniZzenim nékladl na vyhledavani novych zamé&stnanct (Lero, 2009).
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3.2.2 Neuplatiiovani politiky harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

Pokud zaméstnavatel neuplatiiuje politiku harmonizace profesniho a soukromého
zivota, mize dochazet k tomu, Ze zaméstnanec nebude tolik motivovan chodit do prace
a ztrati celkové zdjem o praci. Jednim z diivodt je, ze zaméstnanec bude nabyvat dojmu, Ze
kvlli praci postrada volny ¢as a nema prostor vénovat se svému osobnimu a rodinnému
zivotu. Tim je pro néj prace pouze piedstava povinnosti a postupem casu mize zamyslet,
ze dané zaméstnani opusti (Lockwood, 2003). Dalsim dilezitym poznatkem je, Ze pfi
nedostatku harmonizace osobniho a pracovniho Zivota se u zaméstnanci mohou
vyskytovat zdravotni komplikace nebo také tzv. syndrom vyhoteni. Tento syndrom nemusi
byt snadné rozeznat od béZného stresu, jelikoZ se mohou v urcité fazi vyznacovat stejnymi
ptiznaky, avSak odli$né jsou pficiny a prib¢h. Mezi hlavni pfi¢iny syndromu vyhoteni se
fadi pocit bezmoci, zklamani, nesplnéné nadéje nebo nemoznosti cokoliv zménit podle
vlastnich predstav. Casto byvad syndrom doprovazen zdravotnimi komplikacemi jako
sttevnimi potizemi, nespavosti, bolesti zaludku ¢i hlavy a dal$i. Je zapotiebi, aby
v takovém piipadé byly odhaleny vSechny piiznaky v€as a mohlo se co nejdiive zacit

pracovat na jejich odstranéni (Fischerova — Katzerova a Ceskova-Lukasova, 2007).

Na zéklad¢ vySe uvedeného lze shrnout, Ze pii nezavadéni politiky harmonizace
dochdzi ke zvySené absenci a fluktuaci zaméstnancii, ktera spole¢nosti rozhodné
neprospivd. S tim muize byt spjata image spolecnosti, kterd pak bude mit za nasledek
vyhleddavaného zaméstnavatele. Proto by si spole¢nost méla pfed findlnim rozhodnutim
o neaplikovani politiky harmonizace obou sfér fadné zvazit mozné dopady a uvédomit si,

jaké nasledky jim dané rozhodnuti pfinese (Lockwood, 2003).

Rizika, kterd jsou spojena s neuplathovanim politiky harmonizace pracovniho

a osobniho Zivota, a které byla popsana vyse, stru¢né shrnuje nasledujici prehled:
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Tabulka 4 - Negativni aspekty pri neuplatiiovani harmonizace

Pro zaméstnance Pro spolecnost

e Vnitini nezdjem a vys$si touha e Klesajici vykonnost a
zamé&stnani opustit zainteresovanost zaméstnanci
e ZvySeni pracovniho nebo rodinného e Narist absenci
stresu e Ztrata image firmy na trhu prace
e Syndrom vyhoteni, zdravotni problémy

Zdroj: vlastni zpracovani dle Lockwood (2003), Fischerova-Katzerova a Ceskova-

Lukasova (2007)
3.3 Nastroje na podporu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

Ke slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota maji zaméstnavatelé k dispozici mnoho
nastroji. Prvni skupinou opatteni jsou ndstroje flexibilnich forem prdce, mezi které se fadi
pruzna pracovni doba, formy ¢astecnych tivazki, prace z domova, sdileni pracovniho mista
apod. Druhou skupinou jsou soukromé ndstroje zamétujici se na podporu péce o déti

a dalsi blizké osoby nebo podporu volnocasovych aktivit.

3.3.1 Flexibilni formy prace

Zaméstnavatelé se snazi zaméstnancim vyjit vstfic rozSifovanim alternativnich
forem prace, diky nimz je spolecnost schopna rychle reagovat na probihajici zmény
(Keller, 2009). V dnesni dob¢ ¢im dal vice spolecnosti nabizi pruznou pracovni dobu, praci

z domova nebo Castecny tivazek.

Rydvalovad a Junova (2011) vytykaji, Ze je mozné na formy uvazku pohliZet
z obecného hlediska jako na nastroj pfizptisobovani, vyrovnavani nabidky a poptavky trhu
prace. Keller (2009) souhlasi s ndzorem, Ze pro zaméstnavatele ma flexibilita v oblasti
pracovnich uvazki obzvlasté ekonomicky vyznam. Podle Kocidnové (2012) mohou pro
spole¢nost pracovni uvazky pifedstavovat i riziko, které nebude schopno pokryt celkovou
poptavku, proto spolecnosti uplatiiuji tzv. koncept ,flexicurity™ (Cesky oznaCované jako
flexikurita ¢i flexijistota), kterd usiluje o nalezeni rovnovahy mezi témito dvéma

vyznamové protichlidnymi pojmy. Pfedpokladem je najit takové feSeni, které je vhodné jak
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pro zamé&stnavatele, tak i pro konkrétniho zaméstnance (Kocidnova, 2012; Heathfield,

2014).

Implementace flexibilnich forem prace pfinaS§i fadu pozitiv. Mezi ty
nejvyznamnéjsi vyhody pro zaméstnance lze zaradit:

e ,moznost lépe sladit pracovni a osobni Zivot,

o zlepseni kontroly nad pracovnim harmonogramem,

e uspora casu vznikld v souvislosti s dopravni situaci a cestou do zaméstnani,

e sniZeni nakladii spojenych s cestou do prdace,

e prevence proti fyzickému a psychickému vycerpani z ditvodu vysoke pracovni
zateze,

e prizpiisobeni pracovni doby podle zaméstnance (z hlediska individualni
vykonnosti),

e sniZeni nakladii vztahujicich se na hlidani déti“ (Heathfield, 2014).

Oproti tomu zaméstnavatelé uvadéji nasledujici vyhody plynouci z flexibilnich
forem prace:
o zvySeni loajality a vyssi pracovni nasazeni zamestnancii,
e moznost najmout zameéstnance, které by si jinak spolecnost nemohla dovolit,
e snizeni absenci v zaméstnani, vétsi dochvilnost,
o sniZeni fluktuace zaméstnancii,

e zvySeni atraktivity zaméstnavatele na trhu prace, protoze podporuje politiku

Worklife balance “ (Heathfield, 2014).

Flexibilni formy prace mohou pfinaSet i negativni stranky, proto je dulezité, aby si
zaméstnavatelé uvédomili, Ze flexibilni formy prace nejsou vhodné pro vSechny
spole¢nosti, zamé&stnance, ani pracovni mista. Ndasledkem sniZzovani produktivity
zaméstnancli miize byt napiiklad flexibilni forma prace ,,homeoffice* neboli prace
z domova, kdy zaméstnanci nejsou dostateCné soustfedéni a disciplinovani na praci
v pracovni dobé a fesi své osobni zaleZitosti. V nékterych spolecnostech mize dochazet ke
zvySovani nékladl spojenych s obtiznym nastavenim a sladénim flexibilnich forem prace,
napiiklad v primyslové vyrobé, kde jednotlivé operace na sebe vzéjemné navazuji, je tedy

dilezitad ptitomnost kazdého c¢lena vyroby. Proto nastaveni flexibilnich forem prace
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predstavuje velmi slozity a ndro¢ny ukol, ke kterému je potieba dostate¢na a dikladna

ptiprava (Barnett, 2013).

Casteény pracovni ivazek

Mezi Casto vyuZzivanou flexibilni formu prace patii ¢asteCny pracovni uvazek,
u kterého dochazi ke zkraceni pracovni doby ve srovnani s béznou pracovni dobou
(Armstrong, 2017). Zékonik prace definuje kratsi pracovni dobu, jako ,,dobu pod rozsah
beézné tydenni pracovni doby, ktera miize byt sjednana pouze mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Pri uplatnovani kratsi pracovni doby prislusi zaméstnanci mzda nebo
plat, ktera odpovida kratsi pracovni dobe* (§ 80 Zakonik prace, 2014). To znamend, ze
zaméstnanec pracujici na krat$i pracovni dobu, mé nérok na stejné podminky a vyhody

jako zaméstnanci pracujici na plnou pracovni dobu, avSak pouze v pomérné Casti

(Bohacova a spol., 2012).

Pokud mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem nebyla dohodnuta krat§i pracovni
doba, ma se za to, zZe byla sjedndna prace v plném rozsahu. Pokud mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem byla sjednana kratsi pracovni doba, pak je zaméstnavatel povinen pridélit

zaméstnanci takové mnoZstvi prace, aby odpovidala sjednané pracovni dobé (Sikyt, 2012).

Vyhodou tohoto ivazku je, Ze zaméstnanci maji k dispozici vice volného Casu a tim
dochézi ke zvyseni jejich pracovniho vykonu. Uvazek je vhodny pro zaméstnance
z rodiCovské dovolené, zaméstnance s dal§imi aktivitami, nebo pokud potifebuji snizit
pracovni tempo napiiklad kvili nemoci ¢i blizicimu odchodu do diichodu (Junova, 2012).
Ackoliv pracovni napln zlstdvd stejnd jako u standardniho pracovniho uvazku,
zanevyhodu lze povaZovat snizené financni ohodnoceni. DalSi nevyhodou miize byt
omezend perspektiva dalSiho kariérniho ristu, nebot’ spole¢nost nepohliZi na zaméstnance,

pracujici na zkraceny tivazek, jako na kli¢ové pracovniky (Luzai¢, 2008).

Prace z domova

Dalsi moZznou formou vykonu préce je prace z domova, tzv. ,, home office “, ktery se
dostava, ¢im dal vice do poptedi. Predstavuje praci mimo pracovisté spolecnosti, kdy
zamé&stnanec pracuje bud’ z¢asti, nebo odvadi svou praci zcela ze svého domova. Forma
préace je vhodnd obzvlasté pro samostatné a disciplinované jedince, ktefi dokédzou pracovat
efektivnéji a 1épe se na praci soustfedit doma neZ na pracoviSti. Pravidla pro praci

zdomova by méla byt jasné stanovena a uvedena v pracovni smlouvé mezi
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zamé&stnavatelem a zaméstnancem. Zaméstnanec si po dohod¢ se zaméstnavatelem miize
ptizplisobit pracovni dobu zcela podle svych Casovych moznosti a potfeb (Bohacova

a spol., 2012).

Gola (2018) zduraznuje pét nejdilezitéjSich vyhod pro pracujici zaméstnance
z domova:

e, viastni organizace casu;

e moznost skloubit péci o deti;

o lepsi koncentrace na ukoly;

e vetsi pracovni volnost;

e snizeni mnozstvi casu straveného cestovanim do zaméstnani. “

Valentova (2017) jesté dodava, Ze Casové uspory v souvislosti s dojizdéni nejsou
jedinou vyhodou pro zaméstnance. Jelikoz zaméstnanec nemusi do zaméstnani kazdy den

dojizdét, jedna se 1 o tspory provoznich nékladu.

Vyhodou pro spolecnost jako zaméstnavatele je zejména skutenost, Ze nemusi pro
zaméstnance udrZzovat v aredlu zaméstnavatele vybavené pracovni misto, nejsou
spotiebovavané energie (teplo, svétlo, voda atd.), kancelafské potfeby a podobné

(Valentova, 2017).

Dtlezité je zminit, Ze tato forma prace ma také své nevyhody. Zaméstnanci, ktefi
pracuji z domova, mohou postupem Casu postradat pracovni interakci, jako je nedostatek
pravidelné komunikace s kolegy na pracovisti, neforméalni komunikace (napt. u kavy c¢i
obéda) nebo také neverbalni komunikace (vyraz, fe€ téla ¢i nalada), ktera pfes vypocetni
techniku nelze pfenést (Valentovd, 2017). Junova (2012) dopliiuje, Ze na zdkladé
omezeného osobniho kontaktu mezi spolupracovniky mize dochézet i ke snizovani vnitini
motivace a osobni discipliny zamé&stnance, na zakladé odvadéné pozornosti, ktera je
ovliviiovana domadci atmosférou. Je tedy zddouci, aby zaméstnanci pracujici z domova

pravidelné dochézeli do spolecnosti a byli v kontaktu s kolegy.

Nevyhodou pro zaméstnavatele jsou pochybnosti vii¢i zaméstnanci, ktery vykonava
praci z domova. Divodem byvé nedlivéra k vykonané praci nebo Unik davérnych dat

spole¢nosti (Valentova, 2017).
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V disledku celosvétové pandemie COVID-19 doslo v roce 2020 ke zvySeni vyuziti
prace z domova, a to jak v Ceské republice, tak i v zahraniéi. Tato zména byla zaméstnanci
vitana, avSak z dlouhodobého hlediska, pfi Spatné regulaci této flexibilni formy préace
mnoho zaméstnancii neumélo odlisit pracovni ¢ast dne a jejich soukromy zivot. Tim se
u zaméstnancl zvysilo nutkani byt neustdle k dispozici a odpovidat na pracovni zpravy ¢i
fesit tkony 1 po pracovni dobé (EU parlament, 2021). Ke zlepSeni situace miize slouzit
institut ,, mit pravo se odpojit“, coz znamena pravo zaméstnanct se odpojit od prace a byt
nedostupny mimo pracovni dobu. Vétsina zemi EU sice reguluje praci na dalku, avSak ve
své legislativé maji moznost ,,odpojit se od prace* zakotvenou pouze Ctyii evropské zemé
— Francie, Belgie, Italie a Spanélsko. V dalsich evropskych zemich se spolenosti touto
politikou inspiruji, ale v Ceské republice zatim podobny predpis neexistuje. Z diivodu, ze
nebyla vydana zadna celoevropska smérnice, ktera by pravo na odpojeni pfimo definovala
aregulovala, v roce 2021 Evropsky parlament vydal rezoluci o pravu na odpojeni, ktera
bude stanovovat minimalni pozadavky, aby zaméstnanci uplatiiovali pravo odpojit se (EU

parlament, 2021; Eurofound, 2021).
Flexibilni pracovni doba

Dle § 85 zakona €. 262/2006 Sb. § 85 odst. 1 zdkoniku préce:

o , Pruzné rozvrzeni pracovni doby zahrnuje casové useky zakladni a volitelné
pracovni doby, jejichz zacatek a konec urcuje zaméstnavatel.

e Vzdkladni pracovni dobé je zaméstnanec povinen byt na pracovisti.

e Vramci volitelné pracovni doby si zaméstnanec sam voli zacatek a konec pracovni

doby. Celkova délka smény nesmi presahnout 12 hodin. *

Podle Dvoiakové (2012) se jedna o nejcastéji vyuzivanou formu flexibilniho
uvazku. Hlavni podstatou tohoto uvazku je, Ze zaméstnavatel umoziiuje zaméstnanci si
rozvrhnout pracovni dobu na zéklad¢ jistych podminek. Zaméstnanec musi mit
odpracovany pfedepsany pocCet hodin dle vySe svého pracovniho tuvazku. Déle je
zaméstnanci pevné stanovena tzv. zékladni pracovni doba, kdy musi byt pfitomen na
pracoviSti. Zaméstnanec si poté dle své potfeby ur¢i zacatek a konec pracovni doby sam.
je spojena s nedostatecnym piehledem pracovniho vykonu a dochazky zaméstnance.

Existuji vSak rGizna oddé€leni a pracovni pozice, u kterych nelze uplatnit flexibilni pracovni
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dobu, a to miiZe vést k rozporiim mezi zaméstnanci (Bohacova a spol., 2012); Sikyt, 2012).

Ptikladem rozvrzeni pruzné pracovni doby je nésledujici obrazek:

Obrazek 2 - Pruzné rozvrZeni pracovni doby

Zakladni pracovni doba

A

7:00—-9:00 9:00 —12:00 12:00-12:30 12:30-15:30 15:30-17:30

| | |

Volitelna pracovni doba Prestavka v praci na jidlo Volitelna pracovni doba

Zdroj: vlastni zpracovani dle Siky¥ (2012)

V zékladni pracovni dob& je zaméstnanec povinen byt na pracovisti, podle
vyobrazen¢ho piikladu musi piijit nejpozdé€ji v 9:00 hodin a odchézet nejdiive v 15:30
hodin. Ve volitelné pracovni dob¢ si zaméstnanec sam voli zac¢atek a konec pracovni doby.
V case od 7:00 do 9:00 hodin ptichdzi na pracovisté¢ a v ¢ase od 15:30 do 17:30 hodin
odchézi z pracovisté, aby v daném mésici odpracoval v priméru 40 hodin tydné (Sikyt,

2012).

Zaméstnancim tato forma uvazku piindSi n€kolik vyhod, napt. piilezitost 1épe
skloubit pracovni a osobni zivot, vyfesit osobni zaleZitosti bez cerpani dovolené na zakladé

moznosti si pfizpusobit pracovni dobu (Rydvalové a Junova, 2011).

Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista je casto anglicky oznacovano jako ,,jobs-sharing*.
Dochazi ke sdileni jednoho pracovniho mista zpravidla dvéma zaméstnanci na poloviéni
uvazek, kteti si po vzdjemné dohod¢ rozde€li pracovni povinnosti a ukoly spojené s danou
pracovni pozici. Pfi této formé je zapotiebi, aby fungovala oboustrannd komunikace a vzdy
jeden ze zaméstnancii byl na pracovisti (Dvorakova, 2012). Finan¢ni ohodnoceni a dalsi
odmény jsou pak zaméstnancim rozdéleny dle miry jejich odvedené prace (Armstrong,

2017).

Tato forma zaméstnavani sebou piinasi nékolik vyhod i1 nevyhod stejné, jako
u ¢asteCného uvazku. Nejvetsi vyhodou pro spolecnost je, Ze sdileni pracovniho mista

snizuje absenci a fluktuaci zaméstnanci. Dlvodem je tzce souvisejici pifinos i pro

32



zaméstnance, ktefi mohou lépe sladit své pracovni vytiZzeni se soukromym zivotem. Dale
lze pozitivné hodnotit moznost se vzdjemné v praci zastoupit v piipadé nemoci.
Zaméstnavatel miize vyuzit odborné znalosti obou zaméstnancti, ktefi zpravidla odvedou
vice prace, nez kdyZ pracovni misto zastava jeden ¢lovék (Armstrong, 2008). Naopak pro
obé¢ strany plyne riziko ze sdilené odpovédnosti za vykonanou praci, kde musi byt zajisténa

fungujici vzdjemna komunikace zaméstnancti (Bohacova a spol., 2012).

Ne&které spolecnosti nabizi 1 formu Gvazku v podobé¢ stlac¢eného pracovniho tydne
neboli ,,compressed week. Jednd se o formu, kdy zamé&stnanec mé zkraceny pracovni
tyden na ukor delSich pracovnich dnd. Obvykle zaméstnanec pracuje 5 pracovnich dni po
dobu 8 hodin denné, pfi této formé ivazku misto 5 pracovnich dnli bude vykonavat praci
pouze 4 pracovni dny, avSak po dobu 10 hodin denné, aby doslo k naplnéni fondu pracovni
doby. Diky takto ziskanému volnému dnu bude mit zaméstnanec vice ¢asu na osobni Zivot
(Kasparova a Kunz, 2013). Naptiklad Belgie pfedstavila novy soubor pracovnich reforem,
podle kterych si kazdy zaméstnanec bude moci pozadat o stlaCeny pracovni tyden, coz
znamend, ze v tydnu bude pracovat misto péti dnli pouze Ctyii dny. VSichni belgicti
zaméstnanci maji tak moZznost pozadat o ¢tyfdenni tyden bez sniZeni platu. V piipadé, Ze
jejich zaméstnavatelé nebudou souhlasit stouto formou prace, musi poskytnout
zaméstnanci pisemné odivodnéni svého stanoviska (EURONEWS, 2022; CzechCrunch,

2022).
3.3.2 Soukromé nastroje

Zaméstnavatelé maji k dispozici 1 dal$i nastroje vramci nepovinné péce
o zamé&stnance, kterymi mohou pfispét k jejich harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota.
Zprvu pro spolecnost predstavuji vyssi vstupni ndklady na jejich implementaci, avSak
nasledkem toho se zvySuje loajalita zaméstnancil a atraktivita samotné spolecnosti na trhu
préace. Jedna se zejména o podporu péce o déti zaméstnancl a aktivni trdveni volného ¢asu

zaméstnancl. Prave na tyto oblasti je zamétena nasledujici ¢ast prace.

Podpora rodinné politiky

Pokud zaméstnanec prerusi své zaméstnani v souvislosti s ¢erpdnim matefské ¢i
rodi¢ovské dovolené, postupné dochdzi ke snizeni znalosti a kvalifikace v dané pracovni
pozici, véetné ztraty kontaktu mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem. Proto vétSina

zamé&stnancl po matefské ¢i rodicovské dovolené hledd nova pracovni mista. Spole¢nosti
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tomu mohou piedejit pomoci rtiznych nastroju, které pro spolecnost nemusi byt ani tak

finan¢né naro¢né (Rydvalova a Junova, 2011).

Jednou z moznosti, jak muze zaméstnavatel podpofit své pracujici zaméstnance
s jejich détmi, je ztizeni firemni Skolky a jesli. Dané zatizeni mizZe byt provozovano bud’
zamé&stnavatelem, nebo externi spolecnosti, avsak jejich zaloZeni podléha pfisnym normam
podle platné legislativy. Jednd se o splnéni piisnych hygienickych, technickych
a pozérnich norem vcetn¢ zaméstnavani kvalifikovaného 1 pravidelné Skoleného persondlu.
V neposledni fad€ je potifeba mit spravné nastavenou kapacitu Skolky ¢i jesli a souvisejici

provoz (Bohacova a spol., 2012; Sokacova a Kolarova, 2012).

Pokud spolecnost nema dostatecné mnozstvi financi nebo je odradi néaro¢nost
splnéni vSech pravidel pro =zfizeni a provoz, je moznou alternativou zajiSténi
zamé&stnavatelem mista pro deti zaméstnancii v jinych zarizenich. V tomto piipadé
spolecnost nemusi fesit slozitost a nakladovost spojenou se ziizenim Skolky ¢i jesli

(Bohacova a spol., 2012; Sokacova a Kolarova, 2012).

Dale miZze spolecnost poskytovat zaméstnancim finanéni prostfedky, které jim
usnadni péci o déti. Nejcastéji jsou zaméstnancim nabizeny finanéni prispévky na hlidani
deti, které si zaméstnanec zajistuje sam (Bohacova a spol., 2012; Sokacova a Kolarova,

2012).

Dalsi podporou sladéni pracovniho a osobniho Zivota je i organizace akci nebo
pobytii urenych pro zaméstnance a jejich déti. Realizace opatfeni probihd jako
spolecenské/sportovni akce, prazdninovy pobyt déti ¢i détsky den (Bohacova a spol., 2012;

Sokacova a Kolarova, 2012).

Posledni uvedenou moznosti je zavedeni rodinného koutku na pracovisti, ktery
predstavuje vymezeny a vhodné upraveny prostor ¢i mistnost, kde mohou zaméstnanci
pecovat o své rodinné piisluSniky nebo kde na né mohou pockat do konce pracovni doby

(Bohacova a spol., 2012; Sokacova a Kolarova, 2012).

Prostfednictvim zminénych nastrojli 1ze dosdhnout vé&tsi soundleZitosti mezi
zaméstnancem a jeho rodinnymi piislusniky, ¢imz ziskdvéa spolecnost spokojené a loajalni

zamé&stnance (Rydvalova a Junova, 2011).
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Podpora volnocasovych aktivit

K zachovani psychického i fyzického zdravi je potieba, aby kazdy jedinec kromé
kazdodennich pracovnich povinnosti zaméfil pozornost i na sebe a vyuzival volny cas
naplno podle svych preferenci a zdjmi. DuleZitou soucasti harmonizace pracovniho
a osobniho Zivota je podpora aktivniho trdveni volného casu, pifi kterém dosahne
kvalitn€j§i regenerace psychickych sil a zlepsi i svou fyzickou kondici. Pro aktivni
odpoc¢inek je dilezité, aby kazdy jedinec vykonaval ty aktivity, které ho budou

uspokojovat, uvoliiovat stres a zdroven nabijet energii (Sokacova a Kolarova, 2012).

Zaméstnavatelé mohou své zaméstnance motivovat a podporovat volno¢asovymi
aktivitami, které budou poskytovat v rdmci zaméstnaneckych vyhod. Dana podpora aktivit
muze mit naptiklad formu pfispévku na sport, rehabilitaci, kulturu, relaxacni ¢i rekreacni
pobyty nebo potadani firemnich vyletl a dalSich sportovnich/kulturnich akei. Mlze se také
jednat o podporu firemnimi aktivitami, jako jsou zejména vylety ¢i sportovni/spolecenské
akce, kterych se Gcastni nejen zaméstnanci spolecnosti, ale i jejich partnefi, déti ¢i dalsi

rodinni ptislusnici (Kocianova, 2012).

Dalsi nastroje na podporu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanci
Ke snadnéjSimu skloubeni profesniho a soukromého Zivota je tfeba, aby
zaméstnanci méli pfilezitost vyfizovat si kratké osobni telefonické hovory v pracovni dobé¢.
Diky moZnosti operativné feSit své osobni situace, se snizi mira jejich stresu. Dalsi
moznosti, jak prispét ke spokojenosti zaméstnanct je relaxacni zéna, kterd zajisti kratky
odpocinek od stresu a zatiZeni na pracovisti. Pfinosem pro zaméstnavatele je, Ze
zameéstnanci jsou pak vice koncentrovani, spokojeni s pracovni ¢innosti a jsou schopni opét

podavat ocekdvané pracovni vykony (Bohacova a spol., 2012).

Velikym pifinosem pro harmonizaci je delS$i dovolend, kterou maji zaméstnanci
podle zékoniku prace stanovenou v zdkladni vymeéte 20 pracovnich dni, tedy 4 tydny.
Mnoho spolecnosti nabizi jako zaméstnaneckou vyhodu delsi dovolenou, nejcastéji v délce
25 dni, tedy 5 tydnii (Zakonik prace, 2014). ZvySenim poctu dnli dovolené ziskaji
zaméstnanci moznost se vice vénovat osobnimu a rodinnému Zivotu. Alternativou muize
byt 1 stale Castéji pouzivand zaméstnaneckd vyhoda tzv. , sick days“, kdy zaméstnanci

dostanou urcity pocet proplacenych dnll volna, které mohou vyuzit misto krat§i pracovni
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neschopnosti, nebo pro svoji rekonvalescenci ¢i péci o své blizké, zejména své potomky

(Kocidnova, 2012).
3.3.3 Vyuzivani flexibilnich forem prace v CR

Pied vypuknutim virového onemocnéni COVID-19 nebyly flexibilni formy prace
v Ceské republice ve srovnani s jinymi evropskymi staty tolik rozsifené a vyuzivané jako
nyni. Vyzkum, ktery byl vypracovan v roce 2018, ukazuje, Ze jedna tfetina zaméstnanct

(35,7 %) vyuzivala alespon jednu z nich ve svém zaméstnani (Mlezivova, 2018).

Obrizek 3 - VyuZivani flexibilnich forem price v CR v roce 2018

Pracezdomova -
Sdilené pracovni 5
. H Zeny
misto
W Muii
PruZna pracovni
doba

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

Zdroj: vlastni zpracovani dle Mlezivova (2018)

Z vyse uvedeného obrazku vyplyva, ,,Ze nejfrekventovaneéjsi formou flexibilni prdace
je pruzna pracovni doba, kterou ma moznost vyuzivat ve své prdaci 27 % muzii a 22 % Zen
z odvétvi bankovnictvi, pojistovnictvi, vyzkum a vyvoj, IT, poradenstvi, reklama.* Dalsi
formou je sdilené pracovni misto, které je v Ceské republice prozatim ziidka vyuZzivanou
alternativou flexibilniho zaméstnani oproti jinym zemim Evropy. Castéji pouZivanou
a rychle se rozsifujici formou pracovniho poméru je prace z domova, kterd je zastoupena
z 13 % umitzu a z 11 % u Zen. Opét je nejvice zastoupeno u vysokoskolskych osob, a to

s podilem 26 % (Mlezivova, 2018).

Avsak po vypuknuti pandemie v roce 2020 museli zaméstnavatelé rychle uzptsobit
pracovni chod, dotykajici se kazdodenniho fungovani. V ramci prevence Sifeni virového
onemocnéni, dochazelo k omezeni osobniho kontaktu na pracovisti a zacalo se pfechazet
na praci z domova s vyuzivanim technologii pro vzdalenou komunikaci. Osobni schiizky
jsou s vétSim podilem nahrazeny komunikaci pomoci videokonferen¢nich feseni. Mnoho
zamé&stnavatelll si uvédomilo, Ze je mozZné, aby zamé&stnanci pracovali stejné efektivné

vzdalené jako z kancelafi.
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Krom¢ moznosti prace zdomova zavedlo 33 9% zaméstnavatelli pro své
zaméstnance flexibilni pracovni dobu. MozZnosti uceni a rozvijeni novych dovednosti pro
své zaméstnance rozsifilo 37 % zaméstnavatell a 25 % se vice zaméfilo na benefity

spojené se zdravim a spokojenosti svych zaméstnancti (Manpower Group 2021).

Podle prizkumu spolecnosti Profesia a nadace Eurofound se ukazalo, Ze kdyby
nebylo onemocnéni COVID-19, tak vétSina zaméstnanci (52 %) by uptednostiiovala
kombinaci prace z domova a na pracovisti - tzv. hybridni zplisob prace, ktery umoziuje
Iépe skloubit pracovni a soukromy Zzivot. Téméf tfetina dotazovanych uvedla, Ze jim

nevyhovuje dlouhodobé prace z domova (Novak, 2021; EURES,2021).

Dalsi prizkum spolecnosti Flexjobs Consulting (2020) zjistil, ze dokonce 81 %
zaméstnancl chee dlouhodobé vyuzivat hybridni zptsob préace. Pfi praci z domova uvedlo
59 % zaméstnanci, Ze je vice produktivni a 73 % uSetii Cas za cestu. Pokles vykonu
nevnima 87 % zamé&stnanct, avSak 46 % vyzaduje od managementu jasna interni pravidla,
osobni kontakt virtualni pfitomnosti. Management se obava o ztratu firemni kultury
a vnima riziko v nedostate¢né inovativnosti a kreativit¢ na dalku, a to v 85 % pfipadil

(Studena, 2020).
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4 Vlastni prace

Analytickd ¢ast diplomové prace se skladd ze 4 kapitol. Prvni ¢ast obsahuje
charakteristiku spole¢nosti SKODA AUTO a.s. od jejiho zaloZeni az po soudasné plisobeni
na trhu, v€etné obchodniho vyvoje a organiza¢ni struktury. Druhd kapitola se zamé&fuje na
uplatnéni harmonizace pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancii uvnitf spole¢nosti. Tteti
¢ast analyzuje vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo provadéno mezi zaméstnanci.
V posledni kapitole je vymezen prostor pro celkové vyhodnoceni Setfeni, vcetné
doporuéeni ke zlepSeni harmonizace pracovniho a osobniho Zivota ve spole¢nosti SKODA

AUTO.

4.1 Charakteristika spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Historie spole¢nosti

Mechanik Viaclav Laurin a knihkupec Vaclav Klement zaloZili v roce 1895 maly
podnik pod ndzvem Laurin & Klement (dale jen L&K) se sidlem v Mladé Boleslavi na
vyrobu jizdnich kol, kterd byla po 4 letech rozsifena i na vyrobu motocykll. Na zdkladé
popularity vyrobenych motocykll a nékolika ocenéni v zavodnich soutézi v roce 1905 se
L&K rozhodli vyrobit prvni model automobilu ,,Voiturette A“. Tento model spolu s dalsimi
modely aut slavily veliky Gspéch, a o dva roky pozdéji se z malého podniku stala akciova
spolecnost, ktera se tidila heslem ,,pra nase zakazniky je dobré pouze to nejlepsi, kterou

SKODA AUTO a.s. cti dodnes (Vyro&ni zprava SKODA AUTO a. s., 2020).

V roce 1924 byla spole¢nost L&K v disledku pozaru ¢ésteéné znicena, coz vedlo
nasledujici rok k fuzi se strojirenskym koncernem SKODA se sidlem v Plzni. Fuze byla
spojena se zanikem znatky L&K a soudasné s piechodem na jméno a logo SKODA.
Béhem nasledujicich let dochazelo k obrovskym inovacim ve vyrob& a vznikaly dalsi

ispésné modely a fady automobilt (Historie SKODA AUTO a. s., 2020).

V disledku politickych zmén v listopadu 1989 a stim souvisejicich zmén
hospodatskych, se spoleénost SKODA stala vroce 1991 soudasti némeckého koncernu
Volkswagen AG, ktery je i jejim jedinym akcionafem. Mladoboleslavskd automobilka
prubézné zvysovala kvalitu vyroby, rozsifila vyrobkové portfolio, posilila image znacky
a promeénila se na mezinarodné konkurenceschopnou spolecnost, kterd pretrvava dodnes

(Historie SKODA AUTO a. s., 2020).
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Soucasnost spole¢nosti

Spoleénost SKODA AUTO se specializuje piedeviim na vyvoj, vyrobu a prodej
osobnich automobilli, originalnich dild vcetné pfisluSenstvi a poskytovani servisnich
1 poradenskych sluzeb. Od doby, kdy je soucast koncernu Volkswagen AG, vzrostly
dodavky automobilti SKODA na $estinasobek a své produktové portfolio rozsifila do vice

neZ stovky trhil po celém svété (Vyroéni zprava SKODA AUTO a. s., 2020).

V Ceské republice SKODA AUTO zaméstnava v soucasnosti téméf 35 tisic
kmenovych zaméstnanct (o 1,9 % vice nez v roce 2019) a je zaroven nejstarsi a nejvetsi
automobilovy producent v Ceské republice. Diky tomu se uZ nékolik let za sebou stava
velice atraktivnim zaméstnavatelem a je také nejvétsim cCeskym exportérem. Sidlo
spolecnosti se nachazi v Mladé Boleslavi, kde je soucasné hlavni zavod, dva mensi zavody
jsou v Kvasinach a Vrchlabi. Kromé CR jsou vyrobni zdvody koncernu Volkswagen AG
roz§ifeny i na Slovensku, v Némecku, v Ukrajing, v Rusku, v Indii a v Cing (Vyro¢ni

zprava SKODA AUTO a. s., 2020).

Agkoli jsou vozy SKODA AUTO propagovany chytrymi fesenimi uz 125 let, tak od
roku 2001 jsou automobily charakterizovany podle konceptu ,Simply Clever
jednoduchosti, dimyslnosti a dostupnosti. Mezi nejznamé;jsi prvky tohoto konceptu patii
velké mnoZstvi ulozného prostoru, rizné drzéky (napf. na deStnik), skrytd Skrabka na snih
atp. V soucasné dob& SKODA AUTO nabizi zakaznikiim vice nez 60 ,.Simply Clever”
prvki v sedmi modelovych tadéach, kterymi jsou: Fabia, Scala, Kamiq, Octavia, Superb,

Karoq a ENYAQ iV (Vyroéni zprava SKODA AUTO a. s., 2020).
Obchodni vyvoj spolec¢nosti

Vroce 2020 SKODA AUTO slavila 125. vyro&i od jejiho zalozeni. Navzdory
dopadim celosvétové pandemie koronaviru, ktera na jafe roku 2020 zplsobila na 39 dni
uzavieni Ceskych vyrobnich zavodii a nasledné ve druhém ctvrtleti pieruSeni prodejnich
kanald, si udrZela na pozitivni irovni finan¢ni vykonost i stabilitu. JizZ po sedmé v fadé€ se
podafilo spole¢nosti pfekonat hranici milionu prodanych automobilid béhem jednoho roku.
V roce 2020 bylo prodano 1 005000 vozi znadky SKODA, oproti roku 2019 doslo
k poklesu o 1,2 %. Po dosazeni rekordniho odbytu a obratu vroce 2019, spolecnosti
SKODA AUTO vroce 2020 meziroéné klesl odbyt o 17,2 % (785 tis. vozil) a trzby

mezirocné klesly o 7,6 % (424,3 mld. K¢). NejproddvangjSimi modelovymi fadami pro rok
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2020 byla SKODA OCTAVIA aSKODA KAROQ. Spoleénost dosahla provozniho
vysledku ve vysi 17,3 mld. K¢, coz odpovidd mezirocnimu poklesu o 53,5 % (Vyro¢ni

zprava SKODA AUTO a. s., 2020).
NEXT LEVEL SKODA Strategie 2030

V roce 2021 byla definovana nova strategie s nazvem NEXT LEVEL — SKODA
STRATEGY 2030, kterd urcuje hlavni sméry dalSiho vyvoje automobilky a reflektuje
soucasné i budouci trendy v automobilovém primyslu. Cilem této podnikové strategie je
usp&Sny rozvoj, ktery se zamétuje na tfi hlavni priority v oblasti internacionalizace,

elektrifikace a digitalizace (EXPAND, EXPLORE a ENGAGE):

e, EXPAND — povysit znacku SKODA mezi pét nejproddavanéjsich automobilovych
znacek v Evropé a rozsiFit portfolio produktii o minimdlné tFi dalsi elektrické

modely;

e EXPLORE — aby se do roku 2030 znacka SKODA stala vedouci evropskou znacku

na perspektivnich trzich Indie, Ruska a severni Afriky;

o ENGAGE — zahrnuje specifické cile pro oblasti digitalni zdkaznické zkuSenosti,
ekologie, diverzity a vzdélavani. “ (Oficialni web SKODA AUTO, 2021).

Organizaéni struktura SKODA AUTO a.s.

Spoleénost SKODA AUTO je organizaéné &lenéna do sedmi oblasti oznadenych

klicovymi pismeny a kazdou jednotlivou oblast mé na starost jeden ¢len pfedstavenstva:

- Oblast centralniho tizeni (G)
- Technicky vyvoj (E)

- Vyroba a logistika (P)

- Prodej a marketing (V)

- Finance a IT (F)

- Lidé a kultura (S)

- Nékup (B)

Dotaznikové Setfeni bude probihat v oblasti S — Lidé a kultura.
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4.1.1 Opblast Lidé a kultura

V oblasti Lidé a kultura s vlastni zkratkou S pracuje pfiblizné 800 zaméstnanct a je
strategickym partnerem pro dosahovani cilii spolecnosti. Cilem této oblasti je ziskavat,
rozvijet a udrzovat motivované¢ zaméstnance. Persondlni sluzby, které oblast poskytuje,
jsou nasledujici:

- plénovani lidskych zdroja, nabor novych zaméstnanc,

- péce o zaméstnance (vedeni personalni administrativy, poradenstvi a podpora pro

zaméstnance ¢i manazery pii vedeni tymu),

- vzdélavani a rozvoj zamé&stnanct,

- rozvoj hodnoticich a mzdovych systémt,

- socialni sluzby pro zaméstnance a programy podpory zdravi,

- komunikace se zam¢stnanci,

- ochrana a bezpe¢nost zavodu.

Oblast Lidé a kultura hraje klicovou roli v napliiovani NEXT LEVEL SKODA
Strategie 2030. Zaméstnanci z oblasti S piedstavili vlastni funkéni strategii Next Level S,
kterou cht&ji podpotfit celofiremni projekt NEXT LEVEL SKODA Strategie 2030. Mezi
hlavni tkoly vroce V roce 2020 a 2021 patiila pfiprava na nastupujici elektromobilitu,
provedeni zaméstnanct nesnadnym obdobim pandemie nemoci COVID-19 a s tim spojené
zavadéni digitalnich nastroji do kaZzdodennich pracovnich ukonli. Dal§imi cili byla
podpora oteviené firemni kultury, ptatelské pracovni prostfedi, moznost kariérniho ristu ¢i
vy$§i mira samostatnosti (Vyro¢ni zprava SKODA AUTO a. s., 2020; Oficialni web
SKODA AUTO, 2021).

4.2 Harmonizace pracovniho a osobniho Zivota ve spolecnosti

Cilem této kapitoly je analyzovat soucasnou situaci spole¢nosti SKODA AUTO a. s.
a jak pfistupuje k tématu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota svych zaméstnanct.
Spole¢nost nabizi fadu benefitl, které pomahaji sladit profesni a osobni Zivot, avSak jsou
zahrnuty obecné v zaméstnaneckych benefitech a nespadaji do oblasti harmonizace

pracovniho a osobniho Zivota.

Zaméstnanci spolecnosti si mohou vybirat z Sirokého spektra nadstandardnich
vyhod, které jsou stanoveny v kolektivni smlouvé€. Podle Zakoniku prace je zaméstnanciim

standartn& poskytovana 4tydenni dovolena. Spoleénost SKODA AUTO poskytuje svym

41



zaméstnancim 5 tydnl dovolené, tedy 1 tyden nad rdmec stanoveny Zakonikem préce.
Urcenou dobu cerpani dovolené je zaméstnavatel povinen pisemné ozndmit zaméstnanci
alesponn 14 dni pfedem, pokud se nedohodne se zaméstnancem na krat$i dobé. Ve
spole¢nosti mize byt stanoveno hromadné Cerpani dovolené, termin urcuje predstavenstvo

po dohod¢ s Odbory KOVO.

DalSimi benefity jsou naptiklad moznosti dotovaného stravovani v zévodnich
restauracich, poskytovani bezarocnych pljcek na bydleni nebo na pofizeni nového vozu
zn. SKODA, penzijni piipojiténi hrazené spolenosti, doprava zaméstnancti, ubytovani
pro vybrané¢ skupiny zaméstnancl, ktefi nemohou denné dojizdét do zaméstnani.
Spole¢nost poskytuje kulturni, spoleenské a sportovni vyZiti pro své zaméstnance 1 jejich
rodinné pfisluiniky. SKODA AUTO nabizi i §iroké spektrum vzdélavacich aktivit, kterymi
podporuje své zaméstnance, zejména v jejich individualnim rozvoji a které jsou v souladu

se strategii spole¢nosti.

V disledku celosvétové pandemie COVID-19, spole¢nost v obdobi odstavky vyroby
spustila projekt #STRONGERTOGETHER. Cilem projektu bylo podpofit své zaméstnance
a vedouci zaméstnance, pii prechodu na mobilni praci, aby krizi vnimali jako spole¢nou
Sanci na novy zacatek. Obsah projektu brzy doplnila i bohatd nabidka ndvodi a online
Skoleni k tématu zdravi, komunikace a dalSich tematicky zamétenych webinaft (Vyrocni

zprava SKODA AUTO a. s., 2020).

Do vyclenéné sekce, kterd pomaha sladit osobni a pracovni zivot se fadi nabidka
péce o zdravi; podpora rodin s détmi; dovolend, pracovni volna a rekreace. Spolecnost
nabizi podporu harmonizace obou sfér riznymi kurzy ¢i prednaSkami organizovanymi
ttvarem Zdravotni sluzby a ergonomie a SKODA Akademii nebo pro oblast Nakupu
Nékupni Akademii. NiZe budou detailnéji popsany jednotlivé oblasti, které jsou po splnéni
uréitych podminek dostupné pro vsechny zaméstnance spoleénosti SKODA AUTO.
Analyza zahrnuje zejména vyuZivani flexibilnich forem pradce a ndastroji péce

o zamg&stnance a jejich skloubeni pracovnich a soukromych povinnosti.
Podpora rodin s détmi

Pokud se zaméstnancim SKODA AUTO narodi dité, vznikd kazdému z nich
narok na ptispévek ve vysi 10 tis. K& Tento narok je za podminek, Ze oba rodice jsou

minimalné 3 mésice zaméstnani ve spolecnosti SKODA AUTO. Zaméstnanci piislusi pfi
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narozeni ditéte pracovni volno s ndhradou mzdy k pfevozu manzelky/druzky do
zdravotnického zatizeni a zpét v délce 1 dne a dale na dobu nezbytné nutnou. Uvedeny
benefit mize Gerpat otec ditéte, ktery je zaméstnan ve spolecnosti SKODA AUTO. Dale
spolecnost pfispiva svym zaméstnancim ve vysi 30 % z mé&si¢niho poplatku za pobyt
ditéte v jeslich, maximaln¢ vSak 700 K¢ mésicné. Piispévek se vztahuje na dit€ do 3 let
véku ditéte. Zaméstnanci, kteti pe€uji o dité do 12 let véku, mohou erpat pracovni volno
s ndhradou mzdy v rozsahu 2—4 dnd. Volno je mozné poskytnout pouze v daném obdobi,
bez moznosti prevadéni do dal§iho obdobi. V ptipadé, Ze zaméstnanec ma v péci vice
déti do 12 let, dny se nescitaji a tento narok je poskytovan pouze jednou (Zakonik prace,

2014).
Prispévek na rekreaci

Spolegnost SKODA AUTO nabizi svym soucasnym, ale i byvalym zaméstnanciim,
kteti odesli do diichodu, pfispévek na rekreacni a rekondi¢ni pobyt, ktery miize byt Cerpan
jednou ro¢né. Prispévek na rekreaci je poskytovan podle druhu a délky pobytu, naptiklad:

J Dlouhodoby rekreacni pobyt (5 a vice dni)

> Rekreace v rekreaénich zafizenich v majetku SKODA AUTO nebo
v majetku Odbort KOVO, vyse piispévku ¢ini 50 % z celkové ceny
poukazu.

» Tuzemska rekreace organizovana odborovou organizaci KOVO lze
cerpat pouze prostfednictvim smluvnich cestovnich kancelafi, vyse
ptispévku zéavisi na celkové cené zjezdu, pro zaméstnance 1.400 K¢ az
2.800 K¢, pro déti a studenty do 26 let bez vlastniho piijmu 700 K¢ az
1.400 K¢.

» Zahrani¢ni rekreace jsou organizované smluvni cestovni kancelafi, vyse
ptispévku pro zaméstnance je 2.800 K¢, pro déti a studenty do 26 let bez
vlastniho piijmu 1.400 K¢

. Kratkodoby rekreacni pobyt (do 4 dni) je organizovany odborovou organizaci
KOVO smluvni cestovni kancelari, vySe pfispévku pro zaméstnance i pro déti a studenty

do 26 let bez vlastniho ptijmu ¢ini 700 K¢ (Odbory Kovo MB, 2020).
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Péce o zdravi

Jednim z negativnich diisledki nerovnovahy mezi osobnim a profesnim zivotem
muize byt zhorSovani fyzického i1 duSevniho zdravi. V souvislosti s péci o zdravi, se
spole¢nost SKODA AUTO, konkrétné utvar SG — Zdravotni sluzby a ergonomie se snazi
usvych zaméstnanci ptfedchazet zdravotnim obtizim pomoci Sirokého spektra

preventivnich programa.

SKODA AUTO podporuje zdravi svych zaméstnancti komplexnim programem tzv.
SKODA Check-up neboli zdravotni prohlidkou. Pro v&asné rozpoznani rizikovych faktort
a predchazeni nemocim potada spolecnost ,, Dny zdravi“, které umoZznuje zaméstnanctim
se zucastnit a podstoupit bezplatné riizna vySetfeni a poradenstvi. Zaméstnanciim nabizi
preventivni vySetfeni jako je onkologickd a kardiovaskuldrni prevence, ozdravny pitny
rezim, konzultace s fyzioterapeutem nebo i program pro mladou generaci, ktery ma za tikol
odhalit jejich rizikové faktory a nevhodné navyky. Ddle je zaméstnancim poskytovano
bezplatné ockovani proti sezonni chiipce a klistové encefalitidé. Mezi preventivni
programy se tfadi i projekty s ndzvem ,, Na cukru zdlezi* nebo ,,Na plicich zalezi“, ktery
vznikl z divodu vysokého poétu evidovanych kuiak, které ve spoleénosti SKODA AUTO
tvoii 33 % zaméstnanct. Od roku 2021 se stala spole¢nost SKODA AUTO zcela
nekuracka. Cilem programu je pomoci zaméstnancim odstranit nebo vyznamné sniZzit
zavislost a predejit zdravotnim rizikim plynouci z koufeni cigaret. Dalsi z projektl, které
spole¢nost zajistuje svym zaméstnanciim, jsou lécebné a preventivni rehabilitace. Od roku
2016 jsou rehabilita¢ni cviebni programy obsahujici napiiklad jogu ¢i Skolu zad dostupné
1 pro zamé&stnance na matefské ¢i rodiCovské dovolené. Dal§im programem, ktery je
soucasti, se vénuje psychosocidlni péci s ndzvem ,,Na dusi zalezi*. Zejména externi
specialisté nabizeji pomoc zaméstnanclim v oblasti stresu, syndromu vyhoteni, soukromé
a pracovni nerovnovahy a podobné. Od roku 2018 jsou pro zaméstnance v oblasti prevence
a zvladani stresu k dispozici psychologické konzultace, které mohou vyuzit s externim
psychologem. Konzultace jsou nabizeny v§em zaméstnanctim, kteti si potebuji ujasnit, jak
postupovat v naroném pracovnim, osobnim nebo rodinném zivoté¢ a jak predchazet

moznym problémiim (Poliklinika SKODA, 2021).

V roce 2017 vznikl tym nadSenych sportovct télem i dusi pod nazvem SKOFIT,

s cilem zapojit do tymu co nejvice zaméstnanci SKODA AUTO a podporovat zdravy
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zivotni styl s mottem ,, Myslete na své zdravi“. Od roku 2020 je zptistupnéné clenstvi
i rodinnym pfisluinikiim, pfatelim a znamym zaméstnancit SKODA AUTO. SKOFIT
tym ma aktudlné 1 540 c¢lent, kterym nabizi sportovni akce (tréninky s fitness trenéry,
Den Jogy, teambuildingy apod.) nebo svymi sportovnimi vykony pfispiva dobro¢innym
organizacim. SKOFIT organizuje zajimavé piednasky na téma zdravi, zdravy Zzivotni
styl, cestovani nebo jsou nabizeny atraktivni vSestranné vyzvy prostfednictvim aplikace

Strava (Poliklinika SKODA, 2021).

Cilem spolecnosti je zvysit zdjem zamé&stnanct o své zdravi, a pfibliZit cesty, které
mohou zlepsit jejich zdravotni stav. Za péci o své zdravi mohou zaméstnanci ziskat body,
které mohou néasledn& &erpat v Cafeterii Benefity SKODA prostiednictvim platebni brany,
nebo kartou Flexi Pass Card. Aktualng spole¢nost SKODA AUTO spoleéné s Odbory
KOVO rozsifuje motivacni program oc¢kovani proti COVID-19. VSichni zamé&stnanci, ktefi
se nechaji ockovat proti COVID-19, dostanou az2 dny volna a urcity pocet bodi do

Cafeterie (Oficialni web SKODA AUTO, 2021).
Nabidka SKODA Akademie

SKODA Akademie byla zaloZzena v roce 2013 a zastfe$uje komplexni vzdélavani
od odborného uéiovského $kolstvi az po vzdélavani dospélych ve spoleénosti SKODA
AUTO. Od zaloZeni Akademie doSlo k vyraznému posileni oblasti vzdélavani, zejména
jazykovymi kurzy a tréninky interkulturnich znalosti i dovednosti. Nabidka se postupné
roz$ifila o aktivity spojené s harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota, napt. podpora
duSevniho zdravi, zvladani stresu a zat€zovych situaci, efektivni self-management a time
management apod. SKODA Akademie patfi do oblasti S — Lidé a kultura a je zodpovédna

za personalni, odborny i osobni rozvoj svych zaméstnancu.

Zaméstnanci se prihlasuji na aktivity spojené se sladovanim pracovniho a osobniho
zivota, ale také na rGzné dal$i vzdélavaci kurzy a systémova Skoleni online —
prosttednictvim komunikaéniho kanalu tzv. SKODA SPACE. Tento interni web obsahuje
veskeré informace o vzdélavacich aktivitach, jejich terminech i mistu konani. Pokud se
zamé&stnanci uz nékterych aktivit zacastnili, tak jsou informovéani krom¢ interniho webu

1 prostfednictvim e-mailu, ktery je informuje o planovanych udalostech.

Vzdélavani probihd prostfednictvim kvalitnich vzdé&lavacich programi, formou

Skoleni, webindiG od internich expertl i odbornikli z AutoUni, jazykovymi kurzy, E-
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learningem a neustile se rozSifujicimi moZnostmi samostudia. SKODA Akademie
zodpovida za kvalifikaci, kterd vychaziz potieb jednotlivych zaméstnanci, na jejich
zékladé vytvaii nabidku veskerych aktivit. Kompletni nabidka, kterou nabizi SKODA

Akademie je uvedena v Priloha 4 a niZe jsou podrobnéji uvedené nékteré z nich.
. Mentalni Trénink

, Mentdlni trénink” mé& za cil u zaméstnanci rozvijet psychickou odolnost
a prevenci v oblasti dusevniho i1 fyzického zdravi. Kurz se snazi védomé podporovat
stabilni vykon zaméstnancii v pracovnim prostfedi. Také soucasné uci zaméstnance
pouzivat techniky a nastroje rozvijejici psychickou odolnost a radost ze Zivota. Tento
dvoudenni kurz o celkové délce 16 hodin probiha dle poptivky nebo vysledkil

z kvalifika¢nich rozhovort.
. Efektivni Self-management a Time management

V seminafti ,, Efektivni Self~-management a Time management” se zaméstnanci
nejvice zabyvaji tématy, jak naplno vyuZivat principy IV. generace time managemetu,
zasady planovani a priority. DalSimi technikami a nastroji jsou sebeorganizace
a sebefizeni. ,, Efektivni Self~-management a Time management” se kond ve dvou
pracovnich dnech o celkové délce 12 hodin a rovnéz probihd dle poptavky nebo vysledkil

z kvalifika¢nich rozhovort.
. Fitness coaching

Dvoudenni kurz ,, Fitness coaching® umoziuje ucastnikliim zjistit v jaké jsou
kondici a zaroven je sezndmit se zakladnimi pfistupy a technikami v péci o fyzickou
i psychickou kondici. Cilem kurzu je podpofit ucastniky v tvofivém, proaktivnim
a pozitivnim ptistupu k sobé samému a soucasné poskytnout dilezité informace z oblasti

lidského metabolismu, vyzivy a péce o psychicky a fyzicky fond.
o Podpora duSevniho zdravi

Béhem pildenniho kurzu ,, Podpora dusevniho zdravi“ G€astnici pochopi diileZitost
vlastniho oteviené¢ho postoje k praci sam/a na sobé. DalSim nastrojem je zmapovani
aktualnich stresorti v osobnim i pracovnim Zivot€ a nalezeni vlastnich mozZnosti prace na

budovani du$evni odolnosti.
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Utvar Zdravotni sluzby a ergonomie spoleéné s SKODA Akademie vynaloZila
naklady na nasledujici aktivity spojené s harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota:

- Preventivni programy zamétené na zvyseni kondice, cvi€eni, relaxaci apod.

- Vzdélavaci aktivity zaméfené na témata zdravi

- Psychologické poradenstvi, koucink

- Komunikaéni kampan — aktivity v projektu Na dusi zalezi
Za rok 2021 ptedstavovaly naklady na vySe jmenované aktivity témet 20 mil. K¢
Nabidka Nakupni Akademie

Nékup s vlastni zkratkou B (z némeckého piekladu Beschaffung) je ve spole¢nosti
SKODA AUTO ze vsech oblasti nejnovéj§i a zaroveii nejmensi oddéleni, v této oblasti
pracuje piiblizn¢ 440 zaméstnanci. Do ndkupu dale spadd kompetencni management, ktery
fidi Nakupni akademii a primarné se zabyva vzdélavanim 1 adaptaci svych zaméstnanci.
Na zéklad¢ vyssi fluktuace v oblasti ndkupu oproti ostatni oddélenim ve spolecnosti, se
Nékupni Akademie rozhodla hledat cestu, jak ndkup¢im usnadnit jejich praci, kterd je
velmi stresova. Z tohoto ditvodu Nakupni Akademie zavedla v roce 2016 v ramci oddéleni
program WorkLife Balance, aby zaméstnancim neposkytovala pouze pracovni informace,
ale starala se i o jejich soukromou sféru. Na zdkladé¢ kompetencnich rozhovori Nakupni
Akademie zjistuje, co zaméstnanci aktudlné potfebuji a snazi se jim to poskytnout v co
nejkratsi dobé. Zasluhou tohoto programu se v roce 2020 fluktuace na oddé¢leni nakupu
snizila o 8,4 % v porovnani s rokem 2016. Veskera opatfeni nabizena v rdmci projektu
WorkLife Balance jsou pro vSechny zaméstnance dobrovolna a hrazend z rozpoctu

Nékupni Akademie, ze kterého se hradi i1 jazykové kurzy, vzdélavaci aktivity apod.

Nékupni Akademie se snazi do programu WorkLife Balance zatazovat aktudlni
nabidku SKODA Akademie, ktera zastieSuje viechny Akademie v ramci spole¢nosti. Ve
spolupraci se SKODA Akademii se posledni akce zaméfovala na psychickou zatéz
zaméstnancl. V ramci programu Work life balance potada Nakupni Akademie piednasky
a seminafe a nékteré znich jsou detailnéji popsany niZze. Rok 2020 byl vyrazné
poznamenan dopady celosvétové pandemie nemoci COVID-19, proto se nékteré seminaie

odlozily nebo se konaly online, napf. 21 dni pro Zivot, Life management apod.
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o 21 dni pro Zivot

Program ,,21. dni pro Zivot” byl v nakupni akademii zahdjen v roce 2017 a je
navrzeny pfimo pro zaméstnance nakupu. Program je rozdélen na tfi ¢asti. Béhem prvni
¢asti kurzu s mottem ,,jidlo je zdklad vSeho®, zaméstnanci ziskaji informace ohledné
stravovani. Druhd ¢ast programu se zamétuje na pohyb, ktery je nedilnou soucasti Zivota.
Treti Cast s mottem ,to, jak myslime, urcuje, ¢im jsme™ se zaméfuje na mysSleni
zaméstnancl. Tento program pomahd zaméstnancim ziskat informace vedouci

k lepSimu porozuméni, jak funguje jejich té€lo, co mu prospiva nebo naopak skodi.
. Life management

Ve dvoudennim seminéii ,,Life management” se zaméstnanci nejvice zabyvaji
tématy podpory sebeuvédoméni, mysli a jejim efektivnim vyuZitim, zmapovanim
vlastnosti, schopnosti a postoji vcetné¢ nasledné prace snimi. Soucasti seminafe je
1 sezndmeni s tématem sebefizeni a jeho zakladnimi principy a nastroji, identifikace vzorce
nauceného chovani, které blokuji rozvoj a proces zmény. DalSim nastrojem je sebe vedeni,
jehoz cilem je identifikovat potfeby a motivatory, zivotni cile v€etné¢ hledani jejich cest

k naplnéni, ujasnéni priorit a hodnotové orientace, vyuziti zkusenosti a inspiraci.
J Pfednasky odborniki

Cilem pifednasek je pfedat zaméstnanclim potiebné informace prostfednictvim
kompetentnich osob z fad odbornikil, napf. mentoti, psychologové, 1ékati ¢i dalsi osoby,
které mohou poskytnout rady a sdilet tak vlastni zkuSenosti z oblasti rovnovahy profesniho
a soukromého Zivota. Pfednasky se zamétuji napiiklad na spankovy rezim, syndrom
vyhofeni nebo motivaci. Nakupni Akademie organizuje pfednéasky podle poptavky od

zaméstnancl nakupu nebo aktualnich témat.

Podle zaméstnankyné Nakupni Akademie jsou nédklady na jednotlivé aktivity
realizované pro zaméstnance nakupu v ramci programu Work-life balance minimalni,
prevazné do 100 tis. K& za jeden rok. Nejdrazsi polozkou jsou jazykové kurzy, které

nespadaji do této sekce.
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4.2.1 Flexibilni formy prace

Spoleénost SKODA AUTO a. s. nabizi fadu alternativnich uvazk®, mezi
nejcastéj$imi jsou pruzna pracovni doba, zkraceny uvazek, sdileni pracovniho mista nebo
prace z domova, kterd je v soucasné dob€ vice vyuzivand. Déle bylo zjistovano, zda
zameéstnanci zejména z oblasti Lidé¢ a kultura, v souvislosti s jejich pracovni ndplni, mohou

vyuZivat alternativni formy préace. Nize jsou uvedené formy tivazkli analyzovany.

Flexibilni pracovni doba se nejen v oblasti Lidé a kultura vyuZziva pomérné casto.
Zaméstnanec musi byt k dispozici na svém pracovisti vzdy od 9 do 14 hodin, a pokud neni
v této dobé k zastizeni, je potteba, aby dolozil divod své nepfitomnosti. Svou pracovni
¢innost muze zacit v 6 hodin rdano a odchazet ve 14 hodin nebo pracovat az od 9 do 17

hodin.

Castecny pracovni uvazek je dostupny pro viechny zaméstnance, avsak zaleZi na
povaze pracovni pozice, zda bude tento typ uvazku vhodny a moZny. V soucasnosti tuto
formu tvazku vyuzivaji predevS§im zaméstnankyn€ na matetské ¢i rodicovské dovolené.
V ramci zachovani zaméstnanosti je ¢asteCny pracovni tvazek preferovan také v ptipadé,
ze dojde k nadmérnému poctu kmenovych zaméstnancii, ktery ma za nasledek nepldnované
snizovani funk¢énich mist. Projekt s ndzvem Chranéené profilové centrum vzniklo v roce
2001, ¢imz spoleénost SKODA AUTO v uzké spolupréaci se socialnim partnerem, Odbory
KOVO, zajistuje uplatnéni pro zaméstnance se zdravotnim nebo socidlnim omezenim,
kteti naddle nemohli vykondvat svoji dosavadni profesi. Centrum se kazdym rokem
rozristd a aktualné zaméstnava pies 350 osob ve viech zavodech spole¢nosti SKODA
AUTO v Ceské republice. Timto vyznamnym zpiisobem spolecnost podporuje socialni

politiku nad rdmec povinnosti danych platnou legislativou (Tiskova zprava, 2018).

Ve spolecnosti je sdileni pracovniho mista vyuzivano jiz nékolikatym rokem.
Pokud zamé&stnanci o danou formu prace maji zdjem, musi kontaktovat svého vedouciho
nebo koordindtora v dané oblasti. N&kteti vedouci zaméstnanci maji obavy, Ze sdilené
pracovni misto je narocn&j$i na organizaci a obnasi vice administrativy, av§ak spole¢nost
SKODA AUTO se snazi tuto formu prace podporovat. Nicméné na uréitych pracovnich
pozicich je pracovni naplii znacn€ odbornd a sdileni pracovniho mista by mohlo

zpiisobovat spiSe negativni dopady, napfiklad Spatné piedani informaci mezi dvéma
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zamé&stnanci, ktefi se stfidaji na jednom pracovnim misté. Z tohoto diivodu neni mozné

uplatnit sdilené pracovni misto na vSech pracovnich pozicich.

Zaméstnanci spole¢nosti SKODA AUTO maji konto pracovni doby, které souvisi
s pruznou pracovni dobou, stanovené na 37,5 hodin tydné, coz ¢ini celkem 150 hodin
mésicné. Zaméstnanci si musi napldnovat pracovni dobu podle toho, aby splnili mési¢ni
pozadavek. Pokud by zamé&stnanec odpracoval méné¢ nez 150 hodin, mliZe si je napracovat,

jinak za neodpracované hodiny dojde ke kraceni mzdy.

V roce 2017 se z divodu zlepSeni rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota
ve spole¢nosti SKODA AUTO zavedla moznost mobilni price, tzv. rozsifena forma home
office. Nazvem mobilni prace zaméstnavatel SA upfesiiuje moznosti home office v tom
smyslu, ze pfi mobilni praci zaméstnanec mize pracovat nejen z domova, ale z jakéhokoliv
jiného mista, odlisného od jeho mista pracovisté¢ u zaméstnavatele. Proto se nadéle v této
Casti prace bude pouzivat termin ,,mobilni price”, ktery zaméstnavatel SA b&zné uziva.
Tato forma pfinas$i mnoho vyhod, zejména pokud zaméstnanci maji nemocné déti nebo
jiného €lena rodiny, mohou na né dohliZet a zaroven vykonavat svou praci, a to 1 mimo své
bydlisté. Dale zamé&stnanci mohou dochéazet do prace jen na ¢ast dne a zbylych par hodin

pracovat z domova ¢i jiného mista.

Mobilni praci mohou za jistych podminek vyuzit vSichni vedouci a zaméstnanci,
véetné zaméstnancli se smluvni mzdou. Zaméstnanci mohou pozédat o vyuziti této
flexibilni formy prace, jednd se vSak o oboustrannou dohodu mezi nadfizenym
a podfizenym. Dulezitou podminkou je, aby pracovni ndplii zaméstnance obsahovala
vhodné pracovni ukoly, které 1ze uskutecnit mimo pracovisté. Zda je zaméstnanec schopen
vykonavat praci touto formou, musi zvazit a dat souhlas jeho piimy nadfizeny, ktery
zaroven odpovida za splnéni danych ukoli. Aby mobilni prace byla prospésna jak pro
zamé&stnance, tak pro spoleCnost, je potfeba zaméstnance naucit, jak tuto formu prace
spravné vyuzivat. Spoleénost SKODA AUTO zajistuje zaméstnanctim koleni pfimo na
mobilni praci, jejichz obsahem jsou pravidla, smérnice a komplexni informace o systému
této formy prace. Skoleni zahrnuje i test, ktery zjistuje, zda je zaméstnanec schopny
vykonavat praci z domova. V zavéru Skoleni se pro efektivni praci na dalku a komunikaci

probiraji IT nastroje, které zaroven musi byt z hlediska ochrany dat fadné zabezpeceny.
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Do btezna roku 2020 mohlo pfiblizné 45 % zaméstnancii ptileZitostné ¢i po dohodé
s nadfizenym ve stanovenych dnech vyuzivat mobilni praci. Po vypuknuti pandemie
musela zna¢na Cast zaméstnanctl, vcetné z oblasti Lidé a kultura pracovat z domova. Na
zékladé této velké zmény, si spoleénost SKODA AUTO uvédomila, Ze je potieba i nadale
podporovat své zaméstnance 1 vedouci zaméstnance na mobilni praci a vytvofila

digitalngji, zaroven flexibilnéjsi a efektivnéjsi pracovni prostredi pro své zaméstnance.
4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nasledujici kapitola se podrobné zabyva vysledky provedené¢ho dotaznikové Setfeni
ve spoleénosti SKODA AUTO. Setfeni bylo zaméfeno na koncept rovnovéhy mezi
pracovnim a soukromym zivotem zaméstnancii v oblasti Lid¢ a kultura a jejich spokojenost
s dosavadnimi opatfenimi. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v elektronické formé
v obdobi od 4. unora 2022 do 18. tnora 2022. K vyplnéni dotazniku byly osloveni
prostfednictvim odkazu v e-mailu a zvefejnénim na internim portalu SKODA Space
vsichni zaméstnanci z oblasti Lidé a kultura spole¢nosti SKODA AUTO. Dotaznik byl
vyplnén 365 respondenty a celkova navratnost ¢ini 46 %. Respondenti dotaznik vypliovali

pfiblizné¢ 2—10 minut.

Dotaznikové Setieni je rozdéleno na tii ¢asti a je uvedeno v Pfiloha 2. Prvni ¢ast je
zaméfena na zjiSténi souc¢asné rovnovahy mezi profesnim a soukromym zivotem. Nasledné
je vénovana pozornost stavajicim opatfenim vcetné navrhli na aktivity, které by
zameéstnanci v budoucnu uvitali. Identifikace respondenta je v posledni Casti dotazniku.
V provadéném Setfeni byli respondenti obezndmeni, Ze dotaznik je anonymni a slouZzi jako
podklad pro diplomovou praci ke zhodnoceni nabidky pro harmonizaci pracovniho
a osobniho Zivota ve spole¢nosti SKODA AUTO. Dotaznik obsahoval celkem 23 otazek.

Prostfednictvim platformy Survio je k dispozici v Ptiloha 3 grafické zpracovani vysledkd.

Charakteristika respondentii

Charakteristiku  skupiny respondenti Ize ur¢it podle identifikaéni casti
v dotaznikovém Setfeni. Tato ¢ast byla umisténa na konci dotazniku a obsahovala celkem
6 otazek, které se tykaly respondentova pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdélani,
soucasné pracovni pozice a rodinného stavu, véetné déti zijici ve spole¢né domacnosti.
Z celkového poctu 365 respondentll je zastoupeni obou pohlavi pomérné vyvazené, a to

konkrétn€ v poctu 173 Zen a 192 muzl. V procentudlnim vyjadieni tedy 47 % zen a 53 %
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muzl. Pfiblizn€ 57 % vSech dotdzanych je v manzelstvi, dalSich 21 % ma partnera ¢i
partnerku, 18 % je svobodnych a zbyla 4 % zvolilo moznost ,,jiné “, kde uvedli, ze jsou
rozvedeni nebo vdovec/vdova. Déti Zijici ve spole¢né domacnosti ma celkem 60 %
respondentli. Zaméstnanci jsou rozdéleni podle vékovych kategorii, jez odpovidaji

generacim na pracovnim trhu viz kapitola 3.1.5.

Obrazek 4 - Rozdéleni respondentii dle generaci na trhu prace

6% 4%

18-25 let (Generace 7)

m 26-39 let (Generace Y)
41%
40-56 let (Generace X)

49% . 5
m Vice neZ 56 let (Baby boomers)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z vyse uvedeného obrazku je patrné, ze nejvétsi zastoupeni ma skupina
respondentl spadajici do generace X a nasledné generace Y. Z teoretické ¢asti vyplyva, Ze
generace Y bude v roce 2025 predstavovat 75 % globalni pracovni sily viz kapitola 3.1.5,
avSsak voblasti Lidé a kultura se snejvetsi pravdépodobnosti tato teorie nepotvrdi.
Charakteristiky jednotlivych generaci se mohou v nékterych pozadavcich na sladéni
soukromého a pracovniho Zivota vyrazng liSit, coz otvira prostor pro dal§i mozna opatieni

pro zajisténi spokojenosti vSech generaci zaméstnanct na pracovnim trhu.
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Obrazek 5 - Rozdéleni respondentii dle dosaZeného vzdélani

0,3%
24,7%
Vysokoskolské
m Vy33i odborné
4,4% 'w— Stfedoskolské (s maturitou)

m Stiedoskolské (bez maturity)

70,7%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Skupinu respondentll lze dale rozdé¢lit dle nejvysSiho dosazeného vzdéElani.
Z Obrazek 5 je zfejmé, ze nejvice zastoupenou skupinou je vysokoskolské vzdélani s 71 %
z celkového poctu. Vyssi odborné vzdélani, bylo zvoleno 4 % respondenty. StiedoSkolské
vzdélani s Gispé$né sloZzenou maturitni zkouSkou ma témet 25 % respondentll a pouze jeden
respondent ma stfedoskolské vzdélani bez sloZzeni maturitni zkousky. Vzhledem k naplni
prace a pozadavkiim spolecnosti l1ze oc¢ekavat, Ze ve spole¢nosti, obzvlasté v oblasti S —
Lid¢é a kultura budou pievazovat zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Spole¢nost
SKODA AUTO nabizi studentiim vysokych $kol pracovni stiZe a mnoho studentdi po

usp&$ném ziskani vysokoskolského titulu chee nadéle pracovat ve spolecnosti.

Dalsi zvolenou charakteristikou, kterd méla za tkol rozélenit respondenty je dle
pracovni pozice ve spolecnosti, konkrétné v oblasti Lidé a kultura. Nejvice respondentli
uvedlo, Ze pracuje na pozici specialista, a to 47 % z celkového poctu respondenti.
Ptiblizné 13 % respondentl uvedlo, Ze je na pozici koordinatora, dalSich 11 % pracuje na
pozici odborny koordinator a témét stejné pocetni zastoupeni i pozice referent. MoZnost
zvolit ,jinou* pracovni pozici vyuZzilo 9 % dotazovanych, kde nejcastéji uvadéli pozici
asistenta nebo stazisty. Nejméné pocetnou skupinu tvofila skupina 11 respondentli na

pozici vedoucich zaméstnanct s 3 %.
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Soucasna rovnoviha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Zjisténi stavajici rovnovahy mezi pracovnimi povinnostmi a osobnim Zivotem se
zabyvala hned prvni otazka, kterd se vénuje rozdéleni casového fondu zaméstnance.
Pomoci tzv. rozd&lovaci skaly mohli respondenti rozdé€lit 24 hodin svého pracovniho dne
na dané oblasti. Zaméstnanci v priméru pracuji 9 hodin denné, coz jim zabere az 40 %
jejich Casu z celého dne. Je tfeba podotknout, ze polovina zaméstnancii, ktefi se dle
dotaznikového zjisténi vénuji praci méné nez 8 hodin denné, jsou na ¢asteném Uvazku,
piipadné sdili jedno pracovni misto. Dale 30 % z pracovniho dne zahrnuje spanek, pficemz
méné nez 6 hodin denné vénuje spanku predevsim generace X, a to bez ohledu na pohlavi.
Data ukazuji, ze dotazovani zaméstnanci se nejméné vénuji péci o domacnost a osobnim
z4jmim. Béhem jednoho pracovniho dne se az 70 % dotazovanych vénuje svym zdjmim
vrozmezi jedné az dvou hodin, ztoho dokonce 10 % zaméstnancl, ktefi maji déti,
nevénuji zadny Cas sob¢é a svym zdjmim. Az 75 % respondentl, ktefi nemaji déti ve
spole¢né domécnosti, se vénuje vlastnim z4jmim 4 a vice hodin denné. Veskeré tidaje jsou

nize uspotradané v Tabulka 5.

Tabulka 5 - Rozdéleni ¢asového fondu zaméstnance v priubéhu dne (24 hodin)

Prameér Median

38,2 % 9,2 9 4 16
29,5% 7,1 7 3 13
14,9 % 3,6 4 0 11
9,4 % 2,3 2 0 8
8,0 % 1,9 2 0 8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Procentudlni hodnoty ve vySe uvedené tabulce ukazuji, kolik ¢asu z jednoho
pracovniho dne zaméstnanci vénuji jednotlivym oblastem. Déle jsou pro lepsi ptehled
zobrazeny statistické hodnoty casového fondu zaméstnance. Z tabulky je zifejmé, ze se
zaméstnanci vénuji vice pracovnim povinnostem, nez maji stanoveno v kolektivni smlouvé
(viz kapitola 4.2.1 — konto pracovni doby). Znacny rozdil mezi hodnotami u kazdé oblasti

je dan faktem, Ze zaméstnanci pracujici na zkraceny tvazek ¢i sdilejici pracovni misto,
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maji vice Casu na ostatni oblasti svého zivota, jako je rodina, vlastni zajmy ¢i péce
o domécnost oproti zaméstnanciim pracujicim na plny uvazek. Protoze primérna hodnota
9,2 hodin nemusi mit zcela pfesnou vypovidaci schopnost, z tohoto ditvodu jsou na
Obréazek 6 uvedeny jednotlivé pocty odpracovanych hodin v rdmci jednoho pracovniho

dne.

Obrazek 6 - Pocet respondentii dle odpracovanych hodin v ramci 1 pracovniho dne

16 W 0,6%
15 1 0,3%
14 1,4%
13 W 0,6%
12 3,7%
11 4,2%
10 24,6%
9 26,6%
8 33,7%

Pocet odpracovanych hodinv ramci 1 dne

7 2,0%
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0%

Cetnost respondentti v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Mezi casté pficiny negativnich zkuSenosti spojenych s rozloZzenim ¢asového fondu
byva pfedev§im pracovni zatéz. Z Obrazek 6 vyplyva, Ze vétSina zaméstnanctl, ktefi
pracuji na plny uvazek, pracuje prescas, tedy déle nez 8 hodin. Vice nez 10 hodin stravi
v praci az 35 % dotazovanych muzl i Zen, a to bez ohledu na pracovni pozici. Pfiblizn¢ 62
% vSech zaméstnancl pracuje 9 hodin nebo déle, coz neni z hlediska distribuce Casu
optimalni. Nejvice ¢asu vénuji své praci vedouci zaméstnanci s primérmym casem 11,4
hodiny, dale pak zaméstnanci na pozici koordinator s prumérnym casem 9,9 hodiny a

nejméng na pozici referent s Casem 8,65 hodiny.

Rozlozeni ¢asového fondu z hlediska generaci miiZze poukazovat jisté rozpory,
pokud jsou konfrontovana skutecnd data s teoretickymi poznatky viz kapitola 3.1.5.
V Tabulka 6 jsou podrobn&ji uvedené mezigeneraéni rozdily. Udaje jsou vypoéteny jako

primérny ¢as v hodinach.
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Tabulka 6 - Rozdéleni ¢asového fondu v priubéhu dne (24 hodin) dle generaci

7 7 7 7

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Generace Y travi v praci vice Casu nez predchozi generace X a Baby boomers,
avsak v porovnani se vSemi generacemi je ziejmé, ze generace Z (tj. respondenti ve véku
od 18 do 25 let) se praci vénuje nejvice. U generace Y bylo potvrzeno, Ze vice ¢asu vénuje
svym konickiim neZz star§i zaméstnanci generace X. Zaméstnanci generace X travi nejvice
Casu se svymi blizkymi a rodinou, avSak cCasto zapominaji na sebe 1 své zajmy.
Zameéstnanci generace Y si vynahradi vice ¢asu na své zajmy béhem pracovniho tydne nez
pravé starS$i generace X. Nejvice Casu vSak vénuje svym vlastnim zajmim generace Z,
kterd zaroven travi nejméné Casu se svymi nejblizSimi. Hlavnim diivodem muze byt
zejména to, ze jejich charakteristickym rysem je nezavislost a touha po svobodé

viz kapitola 3.1.5..

Dalsi dvé otazky v dotaznikovém Setieni se zkoumaly, zda zaméstnanci spole¢nosti
zUstavaji v praci pres€as a zda si berou nedokoncenou praci domil. Z dané analyzy nize
viz Obrazek 7 je patrné, Ze 39 % dotazovanych zaméstnancii obc¢as zlistava v praci piescas,
dale pak témér 35 % casto a 18 % zaméstnanct vyjimecné. Z pohledu pracovni pozice
zustavaji pres€as vyjimecné pouze referenti, a naopak nejcastéji vedouci zameéstnanci, ktefi
jak jiz bylo zminéno vySe vénuji praci i nejvice casu. Na druhou stranu si praci domi bere
pouze vyjimecné nebo vibec 56 % dotazovanych. Data ukazuji, Ze zaméstnanci

spole¢nosti ziistavaji rad¢ji v praci prescas, nez aby si brali nedokoncenou praci domt.
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Obrazek 7 - Rozdéleni respondentii dle poctu ,,ziistat pires¢as* a ,,brat si praci domia“
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Také bylo zjisténo, Ze vice nez polovina dotazovanych zaméstnanct, ktefi zlstavaji
v praci piescas Casto nebo dokonce pravidelné, jsou vice nespokojeni s pracovni a osobni
rovnovahou. Celkem 120 respondentli uvedlo, Ze neni spokojeno s rozloZenim pracovniho
a soukromého Zivota, coz predstavuje ptiblizné 33 %. Z dotaznikového Setfeni také
vyplyva, ze Zeny jsou vice nespokojeny s pracovni a osobni rovnovéhou, coz rovnéz
potvrzuje vyzkum Hayman a Rasmussen viz kapitola 3.1. Jednou z pfi¢in muze byt
1 skutecnost, ze dotazované zeny se citi vice ve stresu nez muzi. Vysledky ukazuji, Ze

v oblasti Lidé a kultura se citi ve stresu 49 % Zen a 26 % muzu.

StéZejnim poznatkem je skutecnost, Ze dotazovani zaméstnanci travi pomé&rné malo
Casu se svym partnerem ¢i svymi détmi. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.1, 25 % casu
z celého tydne tj. 30 hodin, tedy 6 hodin denné by se mélo idedln€é vénovat rodiné.
Zaméstnanci se rodiné vénuji pouze 3,6 hod denné. Zaroven je dalezité také zminit, Ze
pouze tietina vSech dotazovanych je nespokojeno s danou nerovnovahou, na kterou se

dotazovala otazka ¢. 5 v dotaznikovém Setfeni.
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Obrazek 8 - Disledky nerovnovahy pracovniho a osobniho Zivota

Jiné 13
Konflikty v praci 59
Konflikty v rodiné 145
Syndrom vyhofeni 120
SniZena vykonnost 173
Ztrata zajmu o spolecnost 88
Nespavost 167
Neochota pracovat 108
Stres 270
Unava 288

0 50 100 150 200 250 300 350

Pocet odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Dalsi otazka v dotaznikovém Setieni zjisStovala disledky nerovnovahy, které jsou
vySe uvedeny na Obrazek 8. Pokud jsou konfrontovany disledky neuplatiiovani politiky
harmonizace obou sfér (viz Plaminek kapitola 3.1) s vysledky daného Setfeni, dochazi ke
shodé v nekolika ptipadech. Témér u 80 % vsSech dotazovanych se nejcastéji projevuje
nerovnovaha v podob¢ unavy a stresu. DalSimi nejcastéji zvolenymi disledky nerovnovahy
je snizena vykonost, nespavost a konflikty v rodin€. Dlsledkem své disharmonizace téméf
25 % zaméstnancl ztrdci zdjem o spolecnost, a dokonce u jedné tietiny se projevuje
syndrom vyhoteni. Zamé&stnanci se mohli vyjadfit i svou subjektivni odpovédi v kolonce
»jiné*. Tuto moznost vyuZzilo 13 respondentl a navic doplnili, Ze pokud u nich neni prace
a soukromy Zivot v rovnovaze, tak dochéazi k nespokojenosti z nedostatku ¢asu na rodinu
a osobni z4jmy. Dva respondenti dale uvedli, ze dochazi k zhorSeni jejich zdravi jako je
psychosomatické bolest zad nebo maji tendenci stres zajidat. Tato ziskand data soucasné
poskytuji prostor pro dal$i ndvrhy na zlepSeni stavajici situace a zmirnéni jejich dasledk.
Spokojenost s aktualni nabidkou nabizenou spole¢nosti

Tato Cast je v€novana stavajicim nastrojim pro harmonizaci pracovniho a osobniho
zivota ve spole¢nosti SKODA AUTO. Cilem je zjistit, jak zaméstnanci z oblasti Lidé
a kultura hodnoti jednotliva opatfeni. Nejdiive budou analyzovany flexibilni formy prace

a nasledné¢ bude zhodnocena stavajici nabidka, ktera pomaha sladit praci a osobni Zivot

vSech zaméstnanct spolecnosti. Protoze je v praxi mozné urcité flexibilni formy prace
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kombinovat, jako naptiklad pruznéa pracovni doba s moznosti mobilni prace, jsou odpovédi

ttidény dle poctu odpovédi nikoliv dle poctu respondentil viz Obrazek 9.

Obrazek 9 - Vyuziti flexibilnich forem prace v oblasti Lidé a kultura

Sdileni pracovniho mista m
Caste¢ny tvazek m
Mobilni prace m
Pruzné rozvrzeni pracovni
doby m

0 50 100 150 200 250 300 350 400
Mdam moznost vyuZivat a vyuZivam B Mam moznost vyuzivat, ale nevyuzZivam
m Nemam moznost vyuZivat, ale chci vyuZivat Nemdam moznost vyuZivat a ani nechd vyuZivat

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z vyse uvedeného rozdéleni forem prace je patrné, Ze zaméstnanci z oblasti Lidé
a kultura nejcastéji vyuzivaji pruznou pracovni dobu a mobilni praci. Tyto dva zminéné
flexibilni pracovni rezimy celkem vyuzivd az 85 % dotazovanych. Moznost vyuZzivat
zminéné formy nema pouze 7 % respondentll, kteti maji o né¢ zdjem. Az 15 % respondentli
ma moznost, ale nevyuziva flexibilni pracovni dobu nebo mobilni praci. Casteény tuvazek
vyuZivaji jen Zeny generace Y a Z, tedy ve v€ku 18-39 let. Lze fici, Ze jednim z diivod
vyuziti ¢astecnych uvazki je pravé péce o rodinu, déti. Zajem o castecny Uvazek nebo
o sdilené pracovni misto mé celkem 46 respondentt, ktefi danou moZnost nemaji. Jeden
z respondentd navic doplnil, Ze moznost prace na ¢astecny tvazek je jedinym zplsobem,

jak by se jeho zivot mohl dostat do rovnovahy.

Ve srovnani s vyuzitim flexibilnich forem prace v Ceské republice viz kapitola
3.3.3, Ize jednoznacné fici, Ze v oblasti Lidé a kultura je forma casteného tivazku nepfilis
roz§ifend. Zameéstnanci spolecnosti Casto vyuzivaji mobilni praci, zejména v disledku
pandemie, kterd od roku 2020 zménila nazor na jeji vyuziti mnoha zaméstnavatelii. Sdileni
pracovniho mista patii mezi nejméné rozsifenou formou alternativniho uvazku, a to jak
v Ceské republice, tak v oblasti Lidé a kultura. Podle zaméstnankyné SKODA Akademie

se spolecnost jiz n€kolik let snazi podporovat tuto formu prace.
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Po vypuknuti pandemie musela vétSina zaméstnancti, v€etné oblasti Lidé a kultura,
pracovat z domova. Jedna z otazek se tedy zaméfovala na to, zda tato flexibilni forma

umoziiuje zaméestnanciim s jejich profesni a soukromou rovnovahou.

Obrazek 10 - Hlavni vyhody mobilni prace

Jiné... 19

Organizace a planovani prace podle 172

Videokonference a telefonovani jsou efektivnéjsi nez

osobni schiizky o4

Mimo kancelar (napf. doma, kavarna) mam

komfortnéjsi podminky pro praci .

Lépe se soustiedim, nevyrusuji mé kolegové a

pracovni prostiedi 124

Uspora ¢asu (dojizdéni) 233

0 50 100 150 200 250

Pocet odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vice jak 70 % dotazovanych zaméstnanct vnima mobilni praci pozitivné a pomaha
jim sladit praci s osobnim Zivotem. Z vyzkumu je patrné, Ze nejvEtsi vyhody pii mobilni
praci vidi 88 % zaméstnancli v Uspoie Casu pii dojizdéni, dalSich 65 % moznost 1épe
organizovat a praci individualné pldnovat. Témét polovina dotazovanych se mimo kancelar
Iépe soustiedi na praci a Ctvrtina zaméstnanci povazuje efektivnéj$i komunikaci ptes
videokonference a telefonovani v porovnani s osobnimi schiizkami. K teto otdzce se mohli
vyjadfit zaméstnanci 1 svou subjektivni odpovédi v kolonce ,,jiné*. Tuto moznost vyuzilo
19 respondentil a zminili jako dalsi vyhody:

, Lepsi casové sladeéni pro potreby rodiny (moznost dopravy déti do Skolky/
Skoly bez nutnosti hledat drazsi a alternativni 7eseni) “

-, Moznost flexibilniho rozvrzeni pracovni doby (jdu behem dne zabéhat,
pripadné si udélam prestavku a zacvicim si doma, cokoliv si mohu béhem dne
zaridit)

- ,,Mohu pracovat ze svého rodného mésta a byt tak i s rodinou. *

‘

-, Vetsi flexibilita pri FeSeni problémii z pracovniho i osobniho Zivota.
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., Pracovni ukoly si rozvrhnu tak, abych mohla travit cas s rodinou.

Pouze necelych 20 % respondentd nesouhlasi s tim, Ze jim mobilni prace zlepSuje
jejich pracovni a osobni rovnovahu. Jejich hlavnimi divody jsou socidlni izolace a nejasné
ohranic¢eni pracovniho dne. Dédle zaméstnanctim chybi pifechodovy ritudl mezi domovem
a zaméstndnim nebo se hlfe soustiedi na praci. K teto otdzce mohli zaméstnanci opét
vyjadiit 1 svou subjektivni odpovédi v kolonce ,jiné“. Tuto mozZnost vyuzilo
19 respondentti a zminili jako dalsi nevyhody:

- ,,Mobilni prace nepomaha sladit osobni a pracovni Zivot, pracuji stejné, rozdil

je jen Ze z domu, cas neprida.
- ,,Nevyhovujici podminky pro praci z domu — pracovni stul, pracovni Zidle,
samostatnou mistnost (pracovni prostor), velky monitor apod.
- ,.Spatny vliv na work-life balance, malé déti neumi pochopit, Ze si s nimi
nemohu hrat, kdyz mam on-line schiizku. *
-, Horsi predavani informaci, kolegové mi volaji nekolikrat béhem dne

a predavame si informace, které jsou vSem dostupné pri praci v kancelari. *

Nejpocetngjsi skupinou, které tato forma prace nevyhovuje je nejstarSi generace
Baby boomers a s kazdou dal$i generaci se tento postoj k mobilni préaci zlepSuje nebo
méni. Pokud jsou vysledky Setfeni hodnoceny z pohledu pracovni pozice, které tato forma
prace nevyhovuje, pak se jednd o vedouci zaméstnance, kteti vSak rozhoduji o tom, zda

jejich podfizeny ¢i tym bude moci tento typ prace vyuzivat.

Zbylych 10 % respondentii nemohlo uvedené vyhody ¢i nevyhody posoudit,
z dlivodu nevyuzivani mobilni prace, z toho vSak 60 % by mélo o mobilni praci zajem.

Zajem o vyuziti této formy maji pfevazné Zeny, které pracuji na pozici referent.

Od roku 2018 jsou pro vsechny zaméstnance spolednosti SKODA AUTO
k dispozici konzultace s externim psychologem, na kterou se v dotaznikovém Setfeni
zaméfila jedna otazka, a to, zda zaméstnanci vyuzivaji téchto sluzeb. Firemniho
psychologa vyuziva celkem 14 zaméstnancli a zbylych 351 dotazovanych zaméstnanct
téchto sluzeb nevyuziva. Z vysledkl vyplyva, ze vSech 14 respondentt, ktefi navstévuji
firemniho psychologa se citi ve spolecnosti ve stresu, a to bez ohledu na pohlavi a pracovni

pozici.
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Obrazek 11 - VyuZiti sluZeb firemniho psychologa

= Ano
= Ne

Ne, o této moznosti jsem
doposud nevédél/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nizky zajem o vyuziti firemniho psychologa, muze také souviset s tim, ze
49 zaméstnanct o moznosti vyuziti sluzeb doposud nevédéla, a to pfevazné skupina mladsi
generace Z, zejména muzi. Dal$im divodem, které vyplyvaji z jinych odpovédi je, ze
ncktefi zaméstnanci nevyuzivaji téchto sluzeb, protoze maji obavy ze sdileni osobnich
problémil v rdmci spolecnosti, kde pracuji. Dva zaméstnanci uvedli v dotaznikovém
Setfeni, Ze rad¢ji vyuzivaji soukromého psychologa nez firemniho. V tomto piipadé€ je pro
spolecnost mnohem dulezitéjsi, Ze zaméstnanec chce své problémy fesit.

Dalsi otazka se zabyvala aktivnim vyuzivanim nabidky, kterd napomaha
v rovnovdze pracovniho a osobniho zivota. Pokud se zaméstnanci aktivné ucastni

nabizenych kurzli, webindfi apod., nésledovala otazka s konkrétni nabidkou aktivit, ze

kterych méli zvolit nej¢astéji navstévované viz Obrazek 12 nize.
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Obrazek 12 - Rozdéleni nabidky slad’ujici praci a soukromy Zivot dle ucasti

Jiné 9
Sportovni aktivity 51
Aktivity ve vazbé na zdravi 91
Odborné seminare 193
Prednasky odbornikd 122
0 50 100 150 200 250

Pocet odpovédi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nabidku aktivit celkem aktivné vyuziva vice jak 75 % vSech respondenttl, ktefi se
nejvice ucastni odbornych seminéiti, nasledné predndsek odbornikl a aktivit ve vazbé na
zdravi. Sportovnich aktivit se zaméstnanci ucastni nejméné. Nabidka je vyuZzivana nejvice
generaci X a Baby boomers. MuZi se nej¢astéji u€astni odbornych seminaiti a prednasek
odbornikl, stejné rozloZeni je i u zen s tim, Ze se UCastni vice nez muzi aktivit

souvisejicich s jejich zdravim.

Jestlize se zaméstnanci téchto kurzii ¢i webinafi, které jsou prevazné dobrovolné,
neucastni, byli dotazovani na divod. Odpovédi jsou tfidény dle poctu odpovédi nikoliv dle

poctu respondentil viz Obrazek 13.

Obrazek 13 - Diivody nevyuZivani nabidky slad’ujici praci a soukromy Zivot

Jiné

Nemam dostatekinformaci
Nabidka mé nezaujala
Radéji se vénuji praci
Nevidim vtom Zadny pfinos

Nevyhovujici termin konani

O téchto nabidkéch jsem doposud...

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Vzhledem k naro¢néjSimu skloubeni pracovniho harmonogramu (jednani, schizky)
s nabizenymi aktivitami uvadi 40 % zaméstnancii, obzvlast€ na pozici projektmanager
nebo referent, Ze se vénuji radéji své praci a dalSim téméf 20 % nevyhovuje termin konani.
Dalsich 15 % respondenti, spadajicich do generace Z a Y, nema o nabizenych aktivitach
dostatek informaci nebo o nich doposud nesly3ela. Ctvrtina zaméstnancti nabidka nezaujala
nebo v nich nevidi Zadny piinos. P&t respondentl také doplnilo, Ze se neucastni téchto
aktivit z divodu nedostatku casu a veSkery volny c¢as rad¢ji vénuji své rodiné nebo
vlastnim zdjmim. Dal$i Ctyfi respondenti uvedli, Ze se nemohou téchto aktivit Ui¢astnit,
protoze jejich vedouci tyto kurzy nepodporuje s ohledem na skutecnost, Ze zasahuji do
pracovni doby. OvSem =z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze tfi cCtvrtiny vedoucich

zaméstnancl nabidku aktivné vyuziva.

Dale bylo zjistovano, zda by zaméstnanci z oblasti Lidé a kultura ocenili roz§iteni
nabidky zamé&fujici se na rovnovahu prace a Zivota. Témét 70 %. Zaméstnancl projevilo
zajem o rozsifeni nabidky a zbylych 30 % nikoliv. Mladsi generace Z projevuje nejvetsi
zajem o rozSifeni portfolia, naopak nejstar$i generace Baby boomers rozsifeni nabidky
oceni nejméng. Vice jak 45 % dotazovanych, ktefi se aktudlné nelcastni nabizenych
aktivit, by mélo zajem o roz§ifeni nabidky, kterd pomaha sladit obé sféry. Aby bylo mozné
nabidku aktivit rozsifit, bylo dale zkoumano, na jaky obsah by méla byt nabidka zaméfena

viz Obrazek 14.
Obrazek 14 - Rozsifeni obsahu nabidky slad’ujici praci a soukromy Zivot

Jiné 11
Zdravé stravovani 90
Prace se sebemotivaci 101
ZlepSeni pozornosti a zachovani si... 139
Jak byt v dobré kondici 83
Spankovy reZzim 85
Zdravy Zivotni styl 110
Prace se stresem 148

Relaxacni techniky 113

Life management 104

0 50 100 150 200

Pocet odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Celkem az 60 % zaméstnancl, predevSim z generace X, by v nabidce nejvice
uvitalo zaméteni ,,Prace se stresem™ a ,,ZlepSeni pozornosti a zachovéni si nadhledu®,
z ¢ehoz 1 vyplyva, Ze zaméstnanci se Casto dostavaji do stresovych situaci, které potiebuji
umét zpracovat. DalSi nabizené aktivity hodnoti zaméstnanci velmi podobnég, zejména
z dlivodu, Ze nékterd témata jsou si obsahové velmi blizka a riizné se propojuji. Téméf
polovina dotazovanych, bez ohledu na pohlavi a vek, projevila zijem o ,,Relaxaéni
techniky*, které by mohly byt €¢innym nastrojem pro jejich odpocinek a piekonavani
duSevniho 1 svalového napéti. Pfes 40 % respondentti, z toho az dv¢ tietiny tvofi muzi, by
uvitalo kurz ,,Life management* anebo ,,Prace se sebemotivaci“. Az 107 zaméstnancu jevi
zdjem o ,,Zdravé stravovani“ nebo ,,Zdravy zivotni styl“, coz pravdépodobné souvisi i se
skutecnosti, Ze v oblasti Lidé a kultura pracuje témét polovina zaméstnancli generace Y,
kteti povazuji zivotni styl jako jeden z nejdulezitéjSich aspektl jejich Zivota.

Posledni oteviena otazka, ktera byla dobrovolna, davala zaméstnanciim moznost se
vyjadfit, co by od spole¢nosti uvitali v rdmci zlepSovani rovnovahy pracovniho a osobniho
zivota. Tuto moznost vyuzila polovina dotazovanych, a to jak Zeny, tak muzi prevazné
spadajici do generace X a Y. Dotazovani zamé&stnanci projevili nejvetsi zajem o kratsi
pracovni dobu nebo moznost Cerpat vicekrat v tydnu/mésici mobilni praci. VétSina
dotazovanych by uvitala respektovani pracovni doby, s kterym 1 souvisi jasné ohraniCeni
pracovnich termini. Zavedeni relaxa¢nich mistnosti, odbourdni mikromanagementu,
efektivnéj$i komunikaci véetné rozdéleni pracovnich tkolli mezi tym by ocenila dalsi
vyznamnd ¢ast respondentl. N&kolik respondenti uvedlo, Ze shleddvd nabidku ke
sladovani prace a soukromého Zivota jako dostateCnou a nevidi potfebu néco ménit.
Externi zaméstnanci by uvitali, kdyby mohli nabidku kurzi a webinai vyuzivat stejné
jako kmenovi zaméstnanci spole¢nosti. Dana zjiSténi pifindsi dalSi prostor pro jejich

zlepSeni, které budou podrobné&ji rozebrany v nasledujici kapitole.
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5 Zhodnoceni a doporuceni
Spole¢nost SKODA AUTO nabizi Sirokou nabidku na podporu sladovani

pracovniho a osobniho Zivota svych zaméstnanct. Stavajici nabidka benefitli je znacné
Sirok4 a umoznuje vyuzivat i flexibilni formy pracovniho Gvazku. Nasledujici kapitola je
zéklad€¢ podrobné analyzy dotaznikového Setfeni shrnuty odpovédi a v podkapitole 5.2
zhodnoceny hypotézy. Na zavér jsou na zaklad€ zjisténych nedostatkli navrZzena konkrétni

opatrent.
5.1 Zhodnoceni vysledki vyzkumu ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Data ukazuji, Ze dotazovani zaméstnanci povazuji svlij osobni a pracovni Zivot spiSe
v rovnovaze. Na zaklad¢ zjisténych poznatkl Ize konstatovat, Ze 67 % vSech dotazovanych
zaméstnancli je spokojeno se stdvajici rovnovdhou mezi pracovnimi povinnostmi
a osobnim zivotem. AvSak optimalni vyvéazeni prace a rodiny bylo zjisténo pouze u 38 %
zameéstnancl. Z hlediska rozdé€leni ¢asu, vénuje pouze 10 % respondentii Cas své roding,
ktery je povazovan za optimalni. Na zaklad¢ zjiSténych poznatki, 1ze vyvodit, Ze zna¢na
¢ast zaméstnancli v oblasti Lidé a kultura nema ob¢ role vyvazené. V piipadé konfliktu
téchto dvou roli, byly zjiStovany jeji disledky, které se u 80 % zaméstnancl projevuji
formou Unavy a stresu. Vysledky ukazuji, Ze v oblasti Lidé a kultura se citi ve stresu 49 %
zen a 26 % muzi. Dal§im castym disledkem nerovnovahy je porucha spanku, snizeni
pracovniho vykonu nebo konflikty v roding. U tietiny zaméstnancii se projevuje syndrom
vyhofeni. Zminéné disledky by mély byt ze strany spolenosti SKODA AUTO

zmiriiovany prostednictvim riznych programt.

Nabidku pro leps$i harmonizaci obou roli aktivné vyuzivad vice nez 75 %
dotazovanych zaméstnancii. Ze zkoumaného vzorku jednoznaéné vyplyva, Ze se téchto
nabidek castni stejn¢ muzi 1 Zeny. Z hlediska rozdéleni dle generaci nabidku vyuzivaji
vice respondenti star$i generace X nez generace Y, kterd je v oblasti Lidé a kultura méné
zastoupena. Polovina respondenti, kteti nabidku nevyuzivaji, uvadi jako nejcastéjsi diivod,
ze se rad¢ji vénuji své préci, coZ znamena, Ze je nabidka natolik nezaujala, aby ji byli
ochotni vénovat sviij ¢as na Ukor nedodélané prace. Témét Ctvrtina se nabidky neucastni
z nevyhovujiciho ¢asu konani, zpravidla se jedna o kolizi termini zamé&stnanct. DalSich

15 % respondentli nema o nabizenych aktivitach dostatek informaci nebo o nich doposud
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neslySela. Nékolik respondentl uvedlo, Ze se nemohou téchto aktivit Uc€astnit, z diivodu

nepodpory ze strany vedouciho.

Dotazovani zaméstnanci se nejcastéji castni odbornych seminafi, které jsou pro né
nejvice atraktivni a soucasné je vnimaji jako nejvice piinosné. Ddle pak zaméstnanci
navstévuji prednaSky obornikl a ucastni se aktivit ve vazb& na zdravi. Navic bylo zjisténo,
ze o aktivity souvisejici se zdravim se zajimaji vice Zeny nez muZzi. Nejméné zaméstnancti
se UcCastni sportovnich aktivit, a¢ zaméstnanci o takovéto aktivity projevili zdjem,

z Casovych nebo kapacitnich diivodl se jich nemohou ucastnit.

Celkem az 90 % dotazovanych zaméstnancii ma moznost vyuZivat mobilni praci
v kombinaci se standardni formou ivazku. Z celkového poctu uvedlo 70 % respondentt, ze
jim pravé tato forma umoziuje lépe skloubit jejich pracovni a osobni Zivot. Mezi
nejcastéj$i vyhody, které zaméstnanci uvedli patii Uspora ¢asu na dojizdéni a organizace
prace podle svych potfeb. Méné nez 20 % respondentim mobilni prace nevyhovuje,

zejména z diivodu socialni izolace a nejasného ohraniceni pracovniho dne.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze v ptipadé¢, Ze dotazovani zaméstnanci nabidku
vyuzivaji, coz ¢ini vice jak 75 % dotazovanych, dochazi prostfednictvim téchto nastroji
k leps$i rovnovéze pracovniho a osobniho Zivota. Mobilni prace, v kombinaci se standardni
formou tivazku, nejvice zamé&stnancim umoznuje sladit pracovni a osobni Zivot. Uginnym
nastrojem, ktery je 1 zaroven zajimavy pro zaméstnance, jsou odborné seminafe, na kterych
se zaméstnanci mohou dozvédét nové informace a techniky, jako naptiklad Mentalni

trénink nebo Efektivni Self-management a Time management.
5.2 Statistické testovani hypotéz

V nésledujici podkapitole budou testovany a struén¢ zodpovézeny hypotézy, které

byly vymezeny v tivodni ¢asti prace.

Hypotézy jsou analyzovany na zéklad¢ dat vlastniho vyzkumu. Za pouziti
kontingen¢nich tabulek (dvourozmérnych tabulek Ccetnosti) byly testovany hypotézy
o nezévislosti dvou znakl pomoci chi-kvadrat testu. Tato metoda slouzi ke zjisténi, zda
mezi dvéma statistickymi znaky existuje prokazatelnd zavislost. Jedna se o statisticky
neparametricky test, ktery se pouziva na komparaci pozorovanych a o¢ekavanych cetnosti

kategorickych proménnych. Aby bylo mozné tento test pouzit i pro Skalové otazky, tak
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byla pouzita transformace na kategorie. Pozorované Cetnosti byly zjistény na zaklad¢ sbéru
dat pomoci dotaznikového Setfeni a ocekdvané Cetnosti je nutné dopocitat. Velikost rozdila
mezi pozorovanymi a ocekdvanymi Cetnostmi je posuzovana pomoci testové statistiky y 2.
Testy byly provedeny na hladiné vyznamnosti o = 5 %. Pokud je p-hodnota mensi nez
a=0,05, nulovd hypotéza o neexistenci vztahu mezi proménnymi je zamitnuta, lze
pfijmout alternativni hypotézu a konstatovat, Ze mezi proménnymi existuje statisticky

vyznamny vztah (Chraska, 2007).

Predmétem diplomové prace neni detailni deskripce statistickych metod, ale pouze
jejich praktické vyuziti ve sledovani zavislosti spokojenosti se skloubenim prace a rodiny
na danych faktorech. Vysledky statistického testovani mohou byt ovlivnény velikosti
vzorku pro vyzkum, respektive pocetnim zastoupenim jednotlivych kategorii, coz miize
zkreslovat 1 vysledky samotného testovani. V Piiloha 5 jsou uvedeny jednotlivé vypocty
hypotéz pomoci statistického nastroje IBM SPSS Statistics ver. 22 a nize jsou hypotézy

zhodnoceny.

Hypotéza 1: ,, Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota
nezavisi na praci prescas.” Hypotéza byla na zdklad€ statistického testu zamitnuta —
spokojenost zaméstnanct s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota zavisi na praci
pres€as. Dale z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze z hlediska optimalniho rozd¢€leni ¢asu je
rozloZeni prace pouze u 38 % zaméstnancl optimalni. Pfevaznd c¢ast dotazovanych
zaméstnancl zUstava v praci piescas, a tak patrné nemaji dostatek ¢asu na svou rodinu,
odpocinek, péci o domacnost nebo vlastni z4jmy. Podklady pro vypocet viz ptiloha 5
Kontingenéni tabulka ,zlstdvat v praci pies¢as“Kontingencéni tabulka ,zlstdvat v préci
prescas®.

Hypotéza 2: |, Spokojenost zaméstnancii s rovnovdahou pracovniho a osobniho Zivota
nezavisi na brani si nedokoncené prace domii.“ Hypotéza byla na zéklad¢ statistického
testu zamitnuta — spokojenost zaméstnancli s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota
zavisi na brani si nedokoncené prace domu. Stejné jako v pfipadé prace piescas,
zamé&stnanec pfichazi o €as, ktery by mohl vénovat své rodin€, odpoc¢inku, svym z&jmim
nebo péci o domacnost. Podklady pro vypocet viz ptiloha 5 Kontingencni tabulka ,,brat si

nedokoncéenou praci domi*.
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Hypotéza 3: ,, Spokojenost zaméstnancii s rovnovdahou pracovniho a osobniho Zivota
nezavisi na mobilni praci.“ Hypotézu na zéklad¢ statistického testu nelze zamitnout. Pro
spokojenost zaméstnancli patrné neni az tolik dilezité, kde pracuji, ale kolik ¢asu musi
vénovat praci. Pro ilustraci jeden z respondentii uvedl: ,, Mobilni prdace mi nepomdha sladit
osobni a pracovni Zivot, pracuji stejné, rozdil je jen zZe z domu, cas neprida.‘ Zajimavé je,
ze toto zjiSténi je v rozporu s vysledky z dotaznikového Setieni, kde témer tfi Ctvrtiny
respondentli uvedlo, Ze jim pravé tato forma umoziuje lépe skloubit jejich pracovni
a osobni Zivot. Podklady pro vypocet viz pfiloha 5 Kontingencni tabulka ,,vyuZivani

mobilni prace®.

Hypotéza 4: |, Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota
nezavisi na pocitu stresu.”“ Hypotéza byla na zdklad¢ statistického testu zamitnuta —
spokojenost zaméstnancli s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota zavisi na pocitu
stresu. Lze fici, Ze zaméstnanci, ktefi nepocituji stres, jsou vice spokojeni jak s pracovni
sférou, tak s osobnim Zivotem. Korela¢ni koeficient vyjadfujici linedrni zavislost mezi
spokojenosti s rovnovahou prace a rodiny (1 - nespokojen;10 - spokojen) a mirou stresu
(1 - stres ;10 - bez stresu) byl vypocten 0,554 a ukazuje, Ze s rostoucim stresem klesa

spokojenost. Podklady pro vypocet viz pfiloha 5 Kontingen¢ni tabulka ,,pocitu stresu®.

Hypotéza 5: |, Spokojenost zaméstnancii s rovnovdahou pracovniho a osobniho Zivota
nezavisi na vyuzivani firemniho psychologa.* Test nebylo mozné provést kviili nesplnéni
nutnych predpokladl statistického testu. Sluzby firemniho psychologa jsou malo
vyuzivany, z dotaznikového Setfeni se ukézalo, Ze jednim z diivodi mohou byt obavy
o unik osobnich informaci vramci spolecnosti. Podklady pro vypocet viz piiloha 5

Kontingen¢ni tabulka ,,vyuzivani firemniho psychologa®.

Hypotéza 6: ,, Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezavisi na
ucasti nabizenych kurzii/webinarii. “ Hypotéza byla na zaklad¢ statistického testu zamitnuta
— spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota a ucasti na
nabizenych kurzl/webindit jsou zavislé. V rdmci dalSiho vyzkumu by bylo zajimavé
zjistit, jak pfesné ovliviiuji kurzy/webindfe spokojenost zaméstnanci. Podklady pro

vypocet viz piiloha 5 Kontingen¢ni tabulka ,,aktivniho vyuzivani nabidky*.
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Tabulka 7 - Zhodnoceni hypotéz

Vysledek

H 4 . - ’
ypoteza statistického testu

»Spokojenost zaméstnanctl s rovnovdhou pracovniho a osobniho

v .. Ly s Hypotéza zamitnuta
Zivota nezavisi na prdci prescas.” yp

»Spokojenost zaméstnanct s rovnovdhou pracovniho a osobniho

.. o .. o o Hypotéza zamitnuta
Zivota nezavisi na brani si nedokoncené prdace doma.” YP

»Spokojenost zaméstnanctl s rovnovdhou pracovniho a osobniho Hypotézu nelze
Zivota nezdvisi na mobilni prdci.” zamitnout

»Spokojenost zaméstnanctl s rovnovdhou pracovniho a osobniho

v. . ., . Hypotéza zamitnuta
Zivota nezavisi na pocitu stresu.” yp

»Spokojenost zaméstnanctl s rovnovdhou pracovniho a osobniho Test nebylo mozZné
Zivota nezavisi na vyuZivani firemniho psychologa.” provést

»Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezdvisi

iy . o . ye Hypotéza zamitnuta
na ucasti nabizenych kurzi/webindri. yp

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
5.3 Doporuceni

Na zékladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni lze v ramci harmonizace
pracovniho a osobniho Zivota ve spoletnosti SKODA AUTO identifikovat n&kolik
klicovych nedostatkd, u kterych lze nalézt viditelny prostor pro zlepSeni stavajici situace.

Navrhovanymi doporucenimi, kterd jsou podrobnéji rozvedeny nize, jsou:

e upravit interni komunikaci nabidky SKODA Akademie (dotaznikové Setieni
s navrhem konkrétnich kurzl);

e zvySeni informovanosti zamé&stnanct o poskytovanych benefitech;

e zamcfit nabidku na zdravy Zivotni styl (prace se stresem, relaxacni techniky,
zlepSeni pozornosti a zachovani si nadhledu);

e zavedeni relaxacnich zon/mistnosti;

e rozsifit flexibilni formy prace (Casteny tvazek, sdilené misto, mobilni prace);

e mit pravo ,,odpojit se* (pravo zaméstnanci odpojit se od prace a byt nedostupny
mimo pracovni dobu);

e upravit nabidku sporti (online anketa na internim webu SKODA Space).
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Uprava komunikace stavajici nabidky

Zasadni nedostatek je shledavan ve wvnitrofiremni komunikaci. Prestoze
zaméstnanci maji nékolik moZznosti, jak se mohou o aktudlné nabizenych aktivitach
dozveédét, lze povazovat stavajici komunikaci za nedostacujici a informovanost
zaméstnancll 0 moznostech U€astnit se nabizenych aktivit je potieba zlepSit. Znacna ¢ast
zaméstnancii projevuje zajem o kurzy &i semindre, které SKODA Akademie jiz ma ve své
nabidce (naptiklad Prdce se stresem, Efektivni komunikace, Asertivni chovani apod.),
avSak zaméstnanci nejsou plné informovani o celé §ifi nabizenych mozZnosti. Lze vSak
zavést urCita opatfeni, kterd by zlepSila a zaroven zkvalitnila vnitrofiremni komunikaci. Je
dilezité se zaméfit na komunikaci nabidky jako celku, tedy lépe strukturovat nabidku
podle potfeb zaméstnanci, a nikoliv podle oddé€leni, ve kterém zaméstnanci pracuji. Podle
zaméstnankyné SKODA Akademie je uprava interniho webu SKODA Space v planu,
nicméné potiebuji ke zlepSeni informace, na koho mohou cilit s konkrétni aktivitou ¢i
sluzbou ze své Siroké nabidky. Z toho divodu autorka doporucuje provést dalsi prizkum
neboli dotaznikové Setieni, na jehoz zakladé by SKODA Akademie ziskala piehled, jaké
kurzy jsou pro konkrétniho zaméstnance vhodné a byly by pro n¢j pfinosem.
Zaméstnancim by na zaklad¢ zjisténych vysledki byly individualné doporuceny konkrétni

kurzy ¢i webinafe, véetné odkazu na katalog veskerych aktivit.

Vsichni zaméstnanci spole¢nosti SKODA AUTO musi kazdy rok absolvovat
dotaznikové ro¢ni zhodnoceni prace. K tomuto dotaznikovému Setieni by se piidala ¢ast
dotazniku s otdzkami na pracovni a Zivotni rovnovahu. Dal§i moZnosti je vytvofit
samostatny dotaznik, ktery by obsahové byl stejny, ale s vEtsi rizikem, ze dotaznik vyplni

méné zaméstnancu.

Casova naro¢nost tohoto navrhu zahrnuje jednak piipravu online dotazniku, ktery
by identifikoval harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota a dale by doporucil konkrétni
nabidky aktivit od itvaru SKODA Academie nebo Zdravotni sluzby a ergonomie. Celkovy
¢as na tvorbu dotazniku byl odhadnut na 32 hodin. Tato ¢asova dotace zahrnuje sestaveni
dotazniku (11 hodin), korekci, schvaleni a ptfevedeni do elektronické podoby (5 hodin)
a kone¢né automatické vyhodnoceni vysledkli (11 hodin). Tento navrh je v kompetenci
zaméstnance SKODA Akademie, ktery ma nabidku aktivit na starost, proto neptedstavuje

pro spolecnost zadné dal$i dodatecné naklady.
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Na druhou stranu tyto néklady lze v souvislosti se mzdou pracovnika vy¢islit jako
nasobek primérné hodinové mzdy a Casové naro¢nosti. Pozice zaméstnance SKODA
Akademie patii do kategorie ,, specialisté v oblasti vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojii “.
Na této pracovni pozici dle CZ-ISCO za rok 2021 €ini primérnd hrub4d mzda zamé&stnance
51 362 K¢ (ISPV, 2021). Rok 2022 mé 252 pracovnich dnt, tedy celkem 2016 pracovnich
hodin a po odecteni 4tydenni dovolené 1856 hodin, zaméstnanec odpracuje za mésic
primérné 155 hodin (Pldnovaci kalendar, 2022). Na zékladé téchto udaji primérnd hruba

hodinova mzda ¢ini 331 K¢/hod. Néklady na Gpravu internich néstroji jsou poté vycisleny

na 10 592 K¢.
ZvySeni informovanosti zaméstnanci o poskytovanych benefitech

Veliky zdjem projevili zaméstnanci o efektivnéjsi komunikaci a spolupréci v tymu
ise svym vedoucim. Toto zjiSténi potvrzuje, ze dotazovani nemaji kompletni piehled
o nabidce SKODA Akademie, ktera piimo nabizi ,, akce $ité na miru*. Tento program je
uzpusoben na individudlni potfeby daného tymu ¢i oddéleni, jehoz obsahem jsou
vzdélavaci aktivity na spolupraci v tymu, préci se stresem, workshopy zamétené jak 1épe
a efektivng spolupracovat apod. Podle zaméstnankyné SKODA Akademie by o tuto
nabidku méli zaddat vedouci daného odd¢leni, avSak praxe ukazala, Ze zajem projevuji vice
podfizeni zaméstnanci nez jejich vedouci. Autorka navrhuje kromé lepsi informovanosti,
aby tyto akce byly prosazovany ,shora“, tzn. od vys§iho managementu smérem
k podiizenym vedoucim. Ddle navrhuje demokratizaci vybéru dané nabidky pro pracovni
tym, kdy by nerozhodoval vedouci, ale sami podfizeni zaméstnanci. Napiiklad pokud
o danou akci pozada urcitd cast tymu, pak bude realizovdna nezdvisle na nazoru

vedouciho.

Dale bylo zjisténo, Ze témét 50 respondentli doposud nevédéla o moznosti vyuZiti
sluzeb firemniho psychologa. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 4.3 - Péce o zdravi,
firemniho psychologa mohou vyuZivat vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Z vysledka
vyplyva, ze o této mozZnosti nevi prevazné mladsi generace, kterd naptiklad ve spolecnosti
pracuje kratce. Spole¢nost pfipravuje on-line informativni letdk pro zaméstnance ,, Co délat
kdyz...“, ktery obsahuje odkazy na rizné aktivity organizované utvarem SKODA
Akademie a Zdravotni sluzby a ergonomie. V rdmci doporufeni pro zlepSeni

informovanosti, je navrhovéano, aby se do tohoto letdku umistila i informace o moZnosti
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vyuziti firemniho psychologa a zaroven tato skutenost byla zmiflovana na nastupnich

Skolenich.
Relaxaénich workshop a prace se stresem

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze by zaméstnanci uvitali zamétfeni nabidky
na relaxacni techniky, praci se stresem a zlepSeni pozornosti a zachovani si nadhledu. To
také souvisi s tim, Ze nerovnovéha u dotazovanych se projevuje zejména ve formé Unavy,
stresu, snizené vykonnosti & poruchy spanku. Ackoliv SKODA Akademie organizuje
kurzy 1 webinafe, které se zamétfuji na praci se stresem a duSevnim zdravim, presto
zaméstnanci pozaduji, aby jim byla nabidka vice pfizptisobena. Z toho diivodu je SKODA
Akademii doporuceno zavést program na praci se stresem, ktery by prob&hl formou
seminafe vedeny kvalifikovanym odbornikem, ¢imZz se docili osobnéjSiho kontaktu
se zaméstnanci. SKODA Akademie nejprve musi vytvofit poptdavku na externiho
dodavatele a na zéklad¢ vybérového fizeni uzaviit smlouvu s vhodnym dodavatelem, coz
muze predstavovat ¢asovou narocnost az 3 mésice. Podle zaméstnankyné ze spolecnosti
SKODA AUTO se cena relaxaénich workshopti na jeden den (tj. 8 hodin) pohybuje kolem
16 tis. KE bez DPH a cena pfednaSek odbornikii kolem 10 tis. K& bez DPH. Vytvoieni
poptavky zaméstnancem trva az 2 hodiny, coz c¢ini 660 Kc¢. Celkové naklady

na relaxacnich workshop a praci se stresem jsou vycisleny na 26 660 K¢.
Zavedeni relaxacnich zén

Dale je projevovan zajem o relaxacni zony ¢i mistnosti, kde by se zaméstnanci
mohli fyzicky vybit, ale 1 odpocinout a odreagovat se od intenzivni a soustiedéné prace.
Diky kratké relaxaci budou pracovnici vice koncentrovani, spokojeni s pracovni ¢innosti
a budou schopni opét podavat o¢ekdvané pracovni vykony. Momentdlné mé spolecnost
v kazdé ze svych sedmi oblasti jednu ,,inovacni mistnost®, kterd slouzi pro tvirci chvile
arelaxaci zaméstnanc. Vzhledem k velikosti spolecnosti a poctu zaméstnanci jsou
prostory pro relaxaci nedostacujici. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 4.2 — Péce o zdravi,
na podzim roku 2021 se stala SKODA AUTO zcela nekutackou spole¢nosti, tim byly
veskeré kufacké koutky zruSeny a nyni jsou nevyuZity. Z tohoto diivodu je navrzeno
provést prestavbu téchto volnych prostor na relaxacni zony, které mohou byt realizovany
plosné v celé spolecnosti. V Tabulka 8 je cenovy odhad jedné relaxacni zoény, ktera

nezahrnuje stavebni prace, které se odviji podle souc¢asného stavu jednotlivych mistnosti.
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Tabulka 8 - Finan¢ni odhad interiéru jedné relaxac¢ni zony

Nabytek (pohovka, stll, sedaci vak, paravan) 20.000 K&
Dekorace a osvétleni 10.000 K¢
Cvicebni pomUcky (gymnasticky mic, cvicebni podlozka, boxovaci pytel) 5.000 K&
Zabava (stolni fotbal, Sipky) 5.000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Celkova castka je pouze orientacni, nebot’ kazda relaxacni zéna miiZze mit trochu
odlisny koncept. Dal$Sim diivodem je, ze spole¢nost ma vlastni dodavatele, ktefi jsou
schopni vybudovat relaxacni zony za niz$i ceny nez na bézném trhu. Kvili stavebnim
upravam a konkrétnimu vybaveni jednotlivych zo6n neni odhad ¢asové naro€nosti vzhledem

k rozsahu a zaméteni prace mozny.
Rozsireni flexibilnich forem prace

Vice nez 70 % dotazovanych zaméstnanctll je s mobilni praci spokojeno, a zaroven
by ocenili moznost CastéjSiho vyuziti v kombinaci se standardni formou uvazku. Bohuzel
vSak neni mozné uskuteCnit ploSnd pravidla vyuziti mobilni prace na celou spole¢nost
SKODA AUTO. Hlavnim diivodem je, Ze podminky mobilni prace jsou ve smlouvé po
vzajemné dohod¢ mezi vedoucim a podfizenym, tedy mobilni prace neni narokova. DalSim
ditvodem je, ze spole¢nost mé 7 rliznych oblasti, které maji odliSnou povahu prace a neni
tak mozné vzdy mobilni praci vykonavat. Z tohoto diivodu je doporuceno nadale vzdélavat
zaméstnance piimo na mobilni praci a zaroven aby vys$i management doporucil vedoucim
dat svym zaméstnancim moznost ukézat, ze umi pracovat z domova stejné efektivné jako
v kancelari. Dulezité je podotknout, Ze ze statistickych vysledki nebyla potvrzena zévislost
mezi mobilni praci a spokojenosti se sladénim pracovniho a soukromého Zivota. Dalsi
moznosti, kterd zaméstnanciim muize pomoci se sladénim prace a soukromého Zivota, je
rozsifeni alternativnich forem prace ve spole¢nosti. ReSenim miize byt napiiklad zvyseni
nabidky sdilenych pracovnich mist, o které projevilo zdjem téméf 50 zaméstnanch
z celkového poctu dotazovanych. Tato forma uvazku se na nékteré pracovni pozice miize
aplikovat obtizngji, pfesto se spolecnost snazi alternativni formy prace podporovat a do

budoucna planuje dalSi zavadéni sdilenych pracovnich mist, kterda umozni dvéma
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zaméstnancim se zkrdcenym uvazkem sdilet jedno pracovni misto a vytvéret tak jeden

standardni Gvazek.
Zavedeni ,,prava se odpojit“

Nasledujici doporuceni souvisi s nevyvazenosti roli prace a soukromého zivota.
Ackoliv z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci jsou pievazné spokojeni
se sladénim pracovniho a osobniho Zivota, pouze u 38 % dotazovanych je casové rozdéleni
zivotnich oblasti prace a rodiny optimalni. Stim souvisi i1 Casty vyskyt ptescasu,
zpisobeny pozdnimi pracovnimi terminy a v pfipadé mobilni prace 1 povinnost byt
neustdle dostupny a na pifijmu pies e-mail, pocita¢ nebo telefon. Mnoho zaméstnancti by
ocenilo dodrzovani pracovni doby a nepldnovani zadnych pracovnich termint
po 17 hoding. Z toho divodu je doporuceno zavést ve spoleCnosti institut ,, mit prdavo se
odpojit“, coz znamend pravo zamestnancli se odpojit od prace a byt nedostupny mimo
pracovni dobu, jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.3.1 — Prace z domova. Napiiklad
spolecnost Volkswagen zavedla v roce 2011 politiku, kdy v case mezi 18 hodinou
a7 hodinou =zastavuje odesilani e-maill na mobilni telefony svych zaméstnancii
(Tus Laboris,2012). Lze doporugit, aby tato praxe byla zavedena i ve SKODA AUTO, &imz
by byla sjednocena i praxe v celém koncernu Volkswagen, jehoz je SKODA AUTO
soucasti. Nastupem mladsi generace na pracovni trh bude stdle vice vyzadovana flexibilita
a spole¢nost SKODA AUTO méa moznost zavést zaméstnanctim pravo se odpojit ve viech
7 oblastech. Bude potieba nakonfigurovat emailové servery spole¢nosti SKODA AUTO
tak, aby se e-maily neodesilaly mimo bé&Znou pracovni dobu, napiiklad v ¢ase mezi
18 hodinou a 7 hodinou stejné, jak to aplikuje spolecnost Volkswagen. Dané nastaveni
zabrani tomu, aby se zaméstnanci vénovali praci i ve vecernich hodinach. Soucasné bude
tieba zajistit, aby zaméstnanec nemusel nésledné kazdé rano vyfizovat nepfectené emaily,
které se nashromazdily béhem mimopracovni doby. DalSi variantou je moznost zavést
systém, ktery jiz aplikuje spolecnost Porsche, a to, ze emaily mimo pracovni dobu odesle
zpét odesilateli a smaze jej automaticky z poStovni schranky (Froger-Michon, 2018).
Odhad casové a financni naro€nosti nelze stanovit pfesné, protoze zavisi na mnoha
neznamych parametrech. V prvni fadé¢ by bylo nutné provést analyzu stavajiciho
programového vybaveni (emailovy server, emailovy klient) a zjistit jaké jsou mozZnosti
implementace tohoto feSeni. Teprve na zaklad€ tohoto rozboru lze urcit finan¢ni a ¢asovou

naro¢nost. Pfi vyc¢isleni nakladd nelze opomenout vydaje nutné na otestovani

75



implementovaného feSeni. Do doby, nez by se zavedlo pravo se odpojit plosné, je
doporuceno, aby se ve vSech oblastech zaméstnanci se svym vedoucim domluvili, ze
pracovni schizky budou probihat primérné v ¢ase 9-14 hodin, kdy by méli byt vSichni
zameéstnanci piitomni, pfipadné nejpozdeji do 16 hodiny, aby zaméstnanci ziistal dostatek

¢asu pro své mimopracovni aktivity.
Uprava nabidky sportovnich aktivit

Poslednim navrhem pro spolecnost je pfizplisobit nabidku sportovnich aktivit.
Mnoho z dotazovanych zaméstnancii projevilo zidjem o sportovni aktivity, avSak
z kapacitnich nebo ¢asovych divodii se nemohou tcastnit, coZ potvrzuje i nejnizsi ucast
v nabizenych kurzech ¢i webinafich. Autorka doporucuje upravit nabidku sportl, tedy
provést online anketu na internim webu SKODA Space, kde by zaméstnanci mohli
hlasovat, o jakou sportovni aktivitu maji zajem a v jaky cas. Jelikoz sportovni aktivity
nejsou z finanéniho hlediska tolik ndkladné, ve srovnani naptiklad s aktivitami

zaméfenymi na zdravi, je toto feSeni pro Utvar Zdravotni sluzby a ergonomie vhodné.

Aby mohly byt u sportovnich kurzii navrzeny odpoledni ¢asy, ptipadné navysena
kapacita, je doporu¢ovano provést online anketu na internim webu SKODA Space, o jaké
sportovni aktivity maji zaméstnanci zdjem. MozZnosti by mély byt zvoleny s ohledem na
maximalni kapacitu, vcetné¢ casovych mozZnosti jednotlivych trenéri konkrétnich
sportovnich aktivit. Na zakladé kvalifikovaného odhadu pracovnika SKODA Akademie by
zpracovani a umisténi ankety na interni web spolenosti SKODA AUTO piedstavovalo
pfiblizné 3 hodiny ¢asu. Primérna hrubd hodinova mzda na této pracovni pozici €ini, jak
jiz bylo zminéno vyse, ¢astku 331 K¢/hod. Celkové naklady na upravu nabidky sportti poté
¢ini 1 tis. K¢.

Néktera z vySe navrhovanych doporuceni jsou zobrazena v Tabulka 9, kterd byla
podrobena dvéma hodnocenim — Casové a finan¢ni narocnosti. Obzvlasté ¢asova narocnost
byla stanovena na zdklad€ kvalifikovaného odhadu a konzultace se specialisty na
kompetenéni management utvaru SKODA Akademie a Zdravotni sluzby a ergonomie.
Navrhy, které neni mozné ¢asove nebo finanéné odhadnout, nejsou v nize uvedené tabulce

zobrazeny.
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Tabulka 9 - Finané¢ni a ¢asové zhodnoceni navrha

Financni Casova
(v K¢ bez DPH)

Uprava komunikace

L. . 10592 32 hodin Dotaznikové Setreni
stavajici nabidky
Relaxacnich workshop a . Poptavani vhodnych

; 26 660 3 mésice .
prace se stresem dodavatelt
Uprava nabidky . Online anketa na internim

i . 1000 3 hodiny

sportovnich aktivit webu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Na zakladé konzultace se SKODA Akademii jsou néavrhy realizovatelné
a z finan¢niho a casového hlediska pfijatelné. Celkové ndklady na realizaci vybranych

opatfeni jsou vyc€isleny na 38 252 K¢&.
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6 Zavér

Diplomovéa prace pojednavd o harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota ve
spole¢nosti SKODA AUTO, ktera se fadi k nejvyznamngj$im primyslovym spolenostem
v Ceské republice a stanovuje ambiciozni cile v oblasti spoleenské odpovédnosti CSR.
Jednou z oblasti, na kterou se spole€nosti v rdmci CSR zaméfuji je péce o zaméstnance,
ktera zahrnuje riizné benefity. Ve spolenosti SKODA AUTO je vénovana péée zejména
oblasti zdravi a bezpecnosti zaméstnanct. SKODA AUTO nabizi i fadu alternativnich

uvazk, které napomahaji sladit pracovni a osobnim Zivot.

V této diplomové praci se autorka zabyvala tim, jak spole¢nost SKODA AUTO
ptistupuje ke zlepSovani rovnovahy mezi pracovnimi povinnostmi a osobnim Zzivotem
svych zaméstnancii. Dosud neprobéhlo 7adné zhodnoceni nabidky portfolia SKODA
Akademie a utvaru Zdravotni sluzby a ergonomie, které mohou vyuzivat vSichni
zaméstnanci spolecnosti. Cilem prace bylo na zdkladé zhodnoceni harmonizace pracovniho
a osobniho Zivota ve spole¢nosti SKODA AUTO, konkrétné v oblasti Lidé a kultura

navrhnout vhodna opatfeni, a to na zaklad¢ zjisténych nedostatk.

Zprvu byla zkouména stavajici rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem
a disledky jeji nerovnovahy. PfestoZe jsou dotazovani zaméstnanci pievazn€ spokojeni
s jejich pracovni a Zivotni rovnovéahou, bylo zjisténo, Ze z hlediska optimalniho rozloZeni
Casu je pomér prace a osobniho Zivota pouze u tfetiny zaméstnancl optimalni. V praci
pfesCas zlstava témét kazdy druhy zaméstnanec, coz dokazuje i1 to, ze zaméstnanci
zustavaji radéji v praci delsi dobu, nez aby si brali nedokoncenou praci domii. Nejmladsi
generace na trhu prace — generace Z, vénuje nejvice Casu pravé praci a zaroven travi
nejméné Casu se svou rodinou a blizkymi na rozdil od zastupct ze starSich generaci.
Autorkou bylo doporucovano zavedeni prdva se odpojit, aby se zamé&stnanci po pracovni

dobé& mohli vénovat své rodiné ¢i svym zajmiim, a to bez pocitu ,,byt stale k dispozici®.

Nasledné byla podrobena analyze soucasna nabidka, kterd napomaha sladit obé& sféry
zivota zamé&stnancl. VéEtSina zaméstnanci ma moznost vyuzivat mobilni praci, kterd jim
pomaha s nerovnovahou jejich Zivotnich roli a hodnoti ji jako velmi pfinosnou. Zjisténi
z dotaznikového Setfeni je vSak vrozporu s vysledkem statistického testu, kde nebylo
mozné zamitnout, ze spokojenost se sladénim prace a osobniho Zivota nezavisi na mobilni

préci.

78



Vysoké ucast je zejména u odbornych seminaiti, prednasek odbornikli a aktivit ve
vazbé na zdravi, které jsou organizované titvarem SKODA Akademie a Zdravotni sluzby
a ergonomie. Zarovenl byla zjiSténa statistickd zdvislost mezi UCasti nabizenych
kurzii/webinatt a spokojenosti se sladénim pracovniho a osobniho Zivota. Je doporu¢ovano
v téchto aktivitdich nadale pokracovat a rozvijet je. Jako nejméné vyuzivané jsou sportovni
aktivity, zejména z Casovych ¢i kapacitnich divodd. Je doporucovéano, aby doslo

k ptizpsobeni nabidky sportovnich aktivit pomoci online ankety na internim webu.

Statistickym testem byla zjiSténa zévislost spokojenosti se sladénim prace a rodiny
na stresu, korelacni koeficient pak ukazuje, Ze s rostoucim stresem, klesa spokojenost.
Nerovnovdaha u zaméstnancli se projevuje zejména v podob& Unavy, stresu, sniZzené
vykonnosti & poruchy spanku. I presto, ze SKODA Akademie organizuje spoustu aktivit,
které se zdravim zamé&stnancl souvisi, zna¢na ¢ast zaméstnancli by uvitala vétsi zaméteni
nabidky na praci se stresem a relaxacni techniky. V ndvaznosti na to byly zjiStény urcité
nedostatky v oblasti vnitrofiremni komunikace, a i pfes vysokou tcast u nabizenych kurzt
¢1 seminafl, je potieba zlepsit informovanost zaméstnancti o celé $ifi nabizenych aktivit.
Dale SKODA Akademie potiebuje ke zlepSeni stavu informace, na koho mohou cilit
s konkrétni aktivitou ¢i sluZzbou ze své Siroké nabidky. Zaroven bylo navrzeno provést
prestavbu byvalych kurackych koutkil na relaxacni zony, kde by si zaméstnanci mohli

odpocinout a odreagovat se od intenzivni a soustfedéné prace.

Spole¢nost SKODA AUTO vychazi z predpokladu, e odpoéinuty a spokojeny
zaméstnanec je ve své praci svédomity, produktivni, iniciativni a poméaha spoluvytvaiet
pfiznivé pracovni prostfedi i atmosféru na pracovisti. Z toho vyplyva, Ze Gsili spolecnosti,
aby nebyla prace v rozporu s osobnim zivotem zaméstnancii, mize byt pii vhodném
nastaveni konceptu harmonizace obou roli vyhodné pro obé¢ strany pracovnépravniho

vztahu.

79



7 Seznam pouzitych zdroju
KniZni publikace

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani.
Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource
management practice. 14th edition. London: KoganPage, 2017. ISBN 978-0-7494-7411-9.

BEDRNOVA, Eva a Daniela PAUKNEROVA. Management osobniho rozvoje: dusevni
hygiena, seberizeni, efektivni Zivotni styl. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:

Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-381-6.

BELOHLAVEK, FrantiSek. Organizacni chovdni: jak se kazdy den chovaji
spolupracovnici, nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri ¢i zakaznici. Olomouc: Rubico,

1996. Ucebnice pro kazdé¢ho (Rubico). ISBN 80-85839-09-1.

BLATNY, Marek. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. Praha: Grada,
2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3434-7.

BOHACOVA, Katefina, Lucie SUCHOCHLEBOVA RYNTOVA a Markéta TICHA. Lidé
jsou to nejcennéjsi, co mate: prorodinnd opatieni ve firmach. Praha: APERIO —

Spole¢nost pro zdravé rodi¢ovstvi, [2012]. ISBN 978-80-904-301-1-2.

BOWLING, Ann, 2005. Measuring health: a review of quality of life measurement scales.
3. ed. Maidenhead: Open University Press. ISBN 0-335-21527-0.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C. H. Beck, 2012. Beckova
edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

FISCHEROVA-KATZEROVA, Vladka a Dana CESKOVA-LUKASOVA. Grafologie
pro personalisty a manazZery. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-
1552-0.

GILLERNOVA, Ilona, Vladimir KEBZA a Milan RYMES. 2011. Psychologické aspekty
zmeén v Ceské spolecnosti: clovék na prelomu tisicileti. Praha: GRADA Publishing. ISBN
978-802-4727-981.

HAYMAN, Jeremy a Erling RASMUSSEN. 2013. Gender, caring, part-time employment
and work/life balance. Employment Relations Record: 45-58. ISSN 1444-7053

80



HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové
trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho
vyzkumu. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1369-4.

KASPAROVA, Klara a Vilém KUNZ. Moderni pristupy ke spolecenské odpovédnosti
firem a CSR reportovani. Praha: Grada, 2013. Management (Grada). ISBN 978-80-247-
4480-3.

KELLER, Jan. Soumrak socidlniho statu. 2. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi
(SLON), 2009. Studie (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 978-80-7419-017-9.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni #izeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2012. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych podnicich. 2., pteprac. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2003. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.

MARIKOVA, Hana, ed. Jakd je nase spolecnost?: otdzky, které si ¢asto klademe--. Praha:
Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2010. ISBN 978-80-7419-025-4.

MCCRINDLE, Mark a Emily WOLFINGER. The ABC of XYZ: understanding the global
generations. Sydney: UNSW Press, 2014. ISBN 1742230350.

PLAMINEK, Jiii. 2008. Sebepozndni, seberizeni a stres: prakticky atlas sebezvladani. 2.
vyd. Praha: GRADA Publishing. ISBN 9788024725932.

RYDVALOVA, Renata a Blanka JUNOVA. Jak sladit prici a rodinu: --a nezapomenout
na sebe. Praha: Grada, 2011. Psychologie pro kazdého. ISBN 978-802-4735-788.

SLEZACKOVA, Alena. Priivodce pozitivni psychologii: nové pristupy, aktudlni poznatky,
praktické aplikace. Praha: Grada, 2012. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3507-8.

SOKACOVA, Linda a Jitka KOLAROVA. Slabikdr inovativnich ndstrojii pro sladovdni
osobniho a pracovniho Zzivota: Work-Life Balance: Hestia 2 - podpora realizace
partnerstvi k rodinné politice na mistni a regiondlni urovni a procesi komunitniho

planovani v oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota: manual projektu. Usti nad

Labem: Centrum komunitni prace, 2010. ISBN 978-80-254-8038-0.

81



SPECTOR, Paul E. Job satisfaction: application, assessment, cause, and consequences.

Thousand Oaks, Calif.: Sage Publications, c1997. ISBN 0-7619-8923-4.

SERAK, Michal. Zdjmové vzdélavani dospélych. Praha: Portal, 2009. ISBN 978-80-7367-
551-6.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5.

TAYLOR, Robert Joseph, Linda M. CHATTERS a Jeffrey S. LEVIN. Religion in the lives
of African Americans: social, psychological, and health perspectives. Thousand Oaks:

Sage Publications, c2004. ISBN 0-7619-1709-8.

VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK, ed. Aplikovand socidlni psychologie I. Praha: Portal,
1998. ISBN 80-7178-269-6.

WISWEDE, Giinter. Einfiihrung in die Wirtschaftspsychologie: 9 Tabellen. 2. neubearb.
und erw. Auflage. Miinchen: E. Reinhardt, 1995. ISBN 3-497-01350-1.

ZAKONIK PRACE: zdikon ¢ 262/2006 Sh. ze dne 21. dubna 2006. Praha: Ustav prava a
pravni védy, 2014. Pravo a management. ISBN 978-80-87974-02-5.

Internetové zdroje

BRONCEKOVA, Katarina. 2010. X, Y, Z — tii pismena, tfi nejvyrazn&jsi generace
soucasnosti. In: HR Forum [online]. Copyright © 2010 [cit. 21. 07. 2020]. Dostupné z:

http://www .hrforum.cz/x-y-z-tri-pismena-tri-nejvyraznejsi-generace-soucasnosti/

Cestovni sluzby a zéjezdy: Odbory Kovo MB. Odbory Kovo MB: Titulni stranka [online].

Dostupné z: http://www.odborykovomb.cz/cestovni-sluzby-a-zajezdy/ds-1016

CzechCrunch. 2022. Belgie umozni zaméstnancim pracovat Ctyfi dny v tydnu.
CzechCrunch — hlavni zdroj informaci moderniho ¢lovéka [online]. Copyright © 2014 [cit.

23.02.2022]. Dostupné z: https://cc.cz/ctvrtek-je-novy-patek-belgie-predstavila-zakon-

ktery-zamestnancum-umozni-pracovat-jen-ctyri-dny-v-tydnu/

DONDE, Guendalina. 2015. Ethics across the generations. Management-Issues |
Homepage [online]. Copyright © 2015 [cit. 21. 07. 2020]. Dostupné z:

https://www.management-issues.com/news/708 1/ethics-across-the-generations/

82



EURES, 2021. Jak se mohou zaméstnavatelé pfipravit na novy hybridni zplsob préce.

European Commission [online]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eures/public/how-

employers-can-prepare-new-hybrid-way-working-2021-08-03 cs

EURONEWS. Belgium approves four-day week and gives employees the right to ignore
their bosses after work | Euronews. Latest breaking news available as free video on
demand | Euronews [online]. Copyright © 2022 [cit. 23.02.2022]. Dostupné z:

https://www.euronews.com/next/2022/02/15/belgium-approves-four-day-week-and-gives-

employees-the-right-to-ignore-their-bosses

Eurofound. Right to disconnect | Eurofound | [online]. Copyright 2021 © Eurofound 2021
[cit. 12.12.2021]. Dostupné zZ

https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-

dictionary/right-to-disconnect

EU parlament. Pravo odpojit se od prace by mélo byt zabezpecené v celé EU, pozaduji
poslanci | Zpravodajstvi | Evropsky parlament. [online]. Copyright ©AP images [cit.
23.07.2021]. Dostupné Z:
https://www.europarl.europa.eu/news/cs/headlines/society/20210121ST0O96103/pravo-

odpojit-se-od-prace-by-melo-byt-zabezpecene-v-cele-eu-pozaduji-poslanci

EUROSTAT. 2017. Final report of the expert group on quality of life indicators 2017
edition [online]. Luxembourg: Publications Office of the EU, 2017 [cit. 2020-07-08].
ISBN 978-92-79-66085-6. Dostupné Z:
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/7870049/7960327/KS-FT-17-004-
ENN.pdf/f29171db-el1a9-4af6-9¢96-730e7el1e02f

FROGER-MICHON, Caroline. 2018. Switching on to switching off: Disconnecting
Employees in Europe? - Lexology. Lexology [online]. Copyright © Copyright 2006 [cit.
03.03.2022]. Dostupné z: https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=22{48c4-9e5b-
4alf-b166-a2b0fec80ce5

GOLA, Petr. 2018. Vyhody a nevyhody prace z domova. In: e/5.cz [online]. [cit. 2018-02-
11]. Dostupné z: https://www.el5.cz/finexpert/vydelavame/vyhody-a-nevyhodyprace-z-

domova-jsou-to-tyto-1347420

83



HEATHFIELD, Susan M. 2014. Advantages and Disadvantages of Flexible Work
Schedules? In: Human Resources.about.com [online]. [cit. 2020-07-06]. Dostupné z:

http://humanresources.about.com/od/employeebenefits/f/flex schedules.htm

Historie | SKODA AUTO a.s.. SKODA AUTO Ceska republika | Oficialni web SKODA
AUTO a.s. [online]. Copyright © SKODA AUTO a.s. 2021 [cit. 21.08.2021]. Dostupné z:

https://www.skoda-auto.cz/o-spolecnosti/historie

Ius Laboris (2020, October 27). The new German mobile working Act: a first look..
[online].  [cit. 2022-02-02].  https://iuslaboris.com/insights/the-new-german-mobile-

working-act-a-first-look/

ISPV - Aktualni. ISPV - mzdy a platy podle profesi [online]. Copyright © TREXIMA,
spol. s r.o. [cit. 07.03.2022]. Dostupné z: https://www.ispv.cz/cz/Vysledky-

setreni/Aktualni.aspx

JUNOVA, Blanka. 2012. Cas pro zménu: k rovnovéaze prace a soukromi. In: Prdce na
dalku [online]. Copyright © [cit. 2020-06-07]. Dostupné VA
http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-zmenu-pdf.pdf

LERO, Donna S., Julia RICHARDSON a Karen KORABIK. CAALL. Cost-Benefit
Review of Work-Life Balance Practices — 2009 [online]. cit. 2020-07-06. Dostupny z:

http://www.caall-acalo.org/en/resource-library/overview/work-life-balance

LOCKWOOD R., Nancy. 2003. Work/Life Balance - Challenges and solutions [online].
Copyright ©EFEi [cit. 20. 07. 2020]. Dostupné z: https://deepcbds.com/wp-
content/uploads/2020/02/Work Life Balance Challenges and Solutio.pdf

LUZAIC, Anna. 2008. Alternativni pracovni uvazky. In: HR forum [online]. [cit. 2018-12-
10]. Dostupné z  www:http://hrforum.peoplemanagementforum.cz/cs/i/alternativni-

pracovni-uvazky/>.

ManpowerGroup Index trhu prace Q4 2020 | ManpowerGroup s.r.o.. ManpowerGroup
s.r.o. [online]. Copyright © 2021 ManpowerGroup [cit. 12.01.2022]. Dostupné z:

https://www.manpowergroup.cz/pruzkumy/manpower-index-trhu-prace-q4-2020/

MLEZIVOVA, Iveta. Vyuzivani flexibilnich forem prace a pracovni doba zpohledu
ekonomicky aktivni populace v CR. Casopis vyzkumu a aplikaci v profesiondlni

bezpecnosti [online]. 2018, ro¢. 11, ¢. Kvalita pracovniho Zivota 2018. Dostupny z:

84



https://www.bozpinfo.cz/josra/vyuzivani-flexibilnich-forem-prace-pracovni-doba-z-

pohledu-ekonomicky-aktivni-populace-v-cr.

NOVAK Michal, 2021. Covid zménil zptisob, jakym pracujeme, i podobu pracovist. Co
pretrvd po odeznéni pandemie? | BusinessInfo.cz. BusinessInfo.cz - Oficidlni portal pro
podnikdni a export [online]. Copyright © 1997 [cit. 12.01.2022]. Dostupné z:

https://www.businessinfo.cz/clanky/covid-zmenil-zpusob-jakym-pracujeme-i-podobu-

pracovist-co-pretrva-po-odezneni-pandemie/

PICKETT, Patricia. 2018. Who Is Generation C, and What Are They All About? In: The
balance.com [online]. Copyright © [cit. 21. 07. 2020]. Dostupné¢ z:

https://www.thebalance.com/whois-generation-c-and-what- are-they-all-about-2071937

Planovaci kalendar 2022. Kalendat [online]. Dostupné z: https://kalendar.beda.cz/rocni-

planovaci?type=sl

Poliklinika SKODA. Prevence, Ergonomie, SKOFIT | Poliklinika SKODA [online].
Copyright ©SKODA AUTO as. 2021 [cit. 20.08.2021]. Dostupné z:
https://poliklinika.skoda-auto.cz/

BARNETT, Tim. Flexible work arrangements. Reference for Business: Encyklopedia of
Business, [online]. 2013 [cit. 2020-06-07]. Dostupné Z:

http://www.referenceforbusiness.com/small/Eg-Inc/Flexible-Work-Arrangements.html

STUDENA, Zdenka. 2020. Proces zavadéni home office jako &ast komplexni flexibilni
kultury | Prace a mzda. Hlavni strana | Prace a mzda [online]. Copyright © 2021 Wolters

[cit. 12.08.2021]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/proces-zavadeni-home-

office-jako-cast-komplexni-flexibilni-kultury

SOKACOVA, Linda. 2003. Gender studies. Rovné piileZitosti do firem: Podpora rodiny se
firmam vyplati. Praha: Gender Studies. Moved Permanently [online]. [cit. 2020-06-07].
Dostupné zZ:

http://www.genderstudies.cz/download/RP%20d0%20firem%20spec.%20vyd..pdf

SKODA AUTO Ceska republika | Oficialni web SKODA AUTO a.s., SKODA AUTO
motivuje zaméstnance k o¢kovani. [online]. Copyright © SKODA AUTO a.s. 2021 [cit.
20.08.2021]. Dostupné z: https://www.skoda-auto.cz/novinky/novinky-detail/2021-08-02-

skoda-auto-motivuje-zamestnance-k-ockovani

85



SKODA AUTO Ceska republika | Oficialni web SKODA AUTO a.s., Mezinarodn&;si,
elektrifikovangjsi a digitalngjsi — SKODA AUTO piedstavuje novou firemni strategii.
SKODA AUTO Ceska republika | Oficialni web SKODA AUTO a.s. [online]. Copyright
© SKODA AUTO as. 2021 [cit. 22.08.2021]. Dostupné z: https://www.skoda-

auto.cz/novinky/novinky-detail/2021-06-24-mezinarodnejsi-elektrifikovanejsi-a-

digitalnejsi-skoda-auto-predstavuje-novou-firemni-strategii

SMORANCOVA SRAIBOVA, Nikola. 2015. T&zky Zivot generace Y. In: Psychologie.cz.
Homepage | Psychologie.cz [online]. Copyright © Copyright Mindlab s.r.o. [cit. 21. 07.
2020]. Dostupné z: https://psychologie.cz/tezky-zivotgenerace-y/

TAUSIG, Mark a Rudy FENWICK. Unbinding Time: Alternate Work Schedules and
Work-Life Balance. Journal of Family and Economic Issues [online]. 2001, 22(2) [cit.
2020-06-07]. Dostupné z: http://www3.uakron.edu/publications/tausigunbindingtime.pdf

Tiskova zprava. SKODA AUTO ziskala Cenu personalistii za nejlepsi HR projekt roku
2018 - SKODA Storyboard. [online]. Copyright © SKODA AUTO as. 2021 [cit.
23.08.2021]. Dostupné z: https://cdn.skoda-storyboard.com/2018/11/181107-
%C5%A0KODA-AUTO-z%C3%ADskala-Cenu-personalist%C5%AF .pdf

VALENTOVA Klara. 2017. Prace z domova — vyhody a nevyhody, planované zmény. In.
Pravniprostor [online]. [cit. 2018-28-10]. Dostupné Z:

https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/prace-z-domova-vyhody-a-

nevyhodyplanovane-zmeny

Vyroéni zprava 2020 - SKODA Storyboard. [online]. Copyright © SKODA AUTO a.s.
2021 [cit. 21.08.2021]. Dostupné z: https://cdn.skoda-storyboard.com/2021/03/210324-10-
00 Vyrocni zprava 2020.pdf

86



8 Prilohy

Piiloha 1: Polostrukturovany rozhovor ve spolenosti SKODA AUTO — seznam otazek......... I
Ptiloha 2: Online dotaznikove SEtFen..........covevuiriiriiiiiiiiiicieeeeeeeee e II
Ptiloha 3: Vysledky dotaznikovEého Setrent ............ccoeeeiiiiiiiiiieniieiieeeee e VIII
Ptiloha 4: Nabidka SKODA AKAQEIME .......uuvvererermerierreirrieeeiseeesses e seeesseesessesseseees XX
Ptiloha 5: Statistické testovaAni hypOtez .........coouieriiiiiiiiiieiieieeee e XXI

87



Piiloha 1: Polostrukturovany rozhovor ve spoleénosti SKODA AUTO — seznam otazek

1. Je pro zaméstnance spoleénosti SKODA AUTO mozné vyuzivat alternativni formy
préace v souvislosti s jejich naplni prace? V ptipadé, Ze ne proc?
» flexibilni pracovni doba
» Ccastecny pracovni uvazek
» sdileni pracovniho mista
» konto pracovni doby
>

prace z domova

2. Jak4d je nabidka, kterd& pomahd v harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota

organizovanou ttvarem Zdravotni sluzby a ergonomie a SKODA Akademie?

3. Je nabidka kurzii, webinafd, rehabilitaci, cvi¢eni apod. pro vSechny zaméstnance

spole¢nosti SKODA AUTO stejna?
4. Jaky byl prvotni podnét zahdjeni projektu ,,Work-life balance" Néakupni Akademii?

5. Jak jsou zaméstnanci spole¢nosti informovani o nabidce, kterd pomaha ve slad’ovani
J p 5 p

pracovniho a osobniho Zivota?

6. Stale rozsifujete nabidku kurzii, rehabilitaci, cvi¢eni apod? Pokud ano, jaky je postup

pfi zavedeni nové nabidky?

7. Jak vysokou mate ucast zaméstnancii u nabidek, které podporuji rovnovahu mezi

pracovnim a osobnim Zivotem?

8. Na koho se mize zaméstnanec obratit, v pfipad€, Ze se jeho role prace a rodina

dostanou do konfliktu?

9. Je pro Vas dilezité, aby zamé&stnanci dokézali harmonizovat svlij pracovni a osobni

Zivot?



Priloha 2: Online dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni — Harmonizace pracovniho a osobniho Zivota (Work-life balance)
Dobry den,

jmenuji se Katefina Musalova a studuji Ceskou zemédélskou univerzitu v Praze, kde nyni pisi
svoji diplomovou praci na téma ,,Harmonizace pracovniho a osobniho zZivota®. Cilem tohoto
vyzkumu je analyzovat, jak jsou zaméstnanci spolenosti SKODA AUTO spokojeni se

sladovanim svého pracovniho a osobniho Zivota.

Timto bych Vas chtéla poprosit o pomoc pii zpracovani mé zavérecné prace prostiednictvim
vyplnénim tohoto kratkého dotazniku, které je mozné vyplnit nejpozdéji do 18. unora 2022.
Dotaznik je anonymni a vysledky poslouzi ke zhodnoceni diplomové prace. V ptipadé zajmu

Vam mohu zaslat finalni vysledky dotaznikového Setfeni.

Dékuji kazdému, kdo si na jeho vyplnéni najde par minut a tim mi velmi pomuize. Nize

ptikladam odkaz na dotaznik.

https://www.survio.cony/...ota

S pfanim krasného dne,

Katefina Musalova

Email: kacka.musalova@seznam.cz

II



Harmonizace pracovniho a osobniho zivota ve vybrané spole¢nosti

Dobry den,

vénujte prosim par minut svého casu k vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je anonymni a slouZ k vypracovani diplomové prace.

1 Kolik hodin pracovniho dne vénujete primémé nize uvedenym
oblastem?

Rozdélte: 24 hodin

Prace |

Spanek |

Rodina (partner, déti) |

Ja amé zajmy |

Péce o domacnost |

2 Jak Casto zlistavate v praci prescas?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O nikly O wjjimetne O oveas O Gasto O vady

3 Jak Casto si berete nedokoncenou praci domd?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Nikdy O wijimetne O obeas O Casto O vady

III



4 Vyuzivate Ci mate moznost vyuzivat néktery z nize uvedenych flexibilnich pracovnich rezimi?

Napovéda k otazce: * PRUZNE ROZVRZENI PRACOVNI DOBY (zékladni pracowni doba povinnd pro vSechny zaméstnance, napi 9ir14h, zaméstnanec sam voli
pocitek, popt i konec pracowi doby); « MOBILNI PRACE/PRACE Z DOMOVA (moznost wkovéat préci i mimo pracovisté zaméstnavatele; * CASTECNY UVAZEK
(pracowni doba je kratsi, neZ obvyklych 40 hodin tydné): * SDILENI PRACOVNIHO MISTA (dva zaméstnanci s cistecnym dvazkem sdili jedno pracovni misto a twoii
Jeden cely uvazek).

Mam moznost vyuzivat a Mdm moznost vyuzivat, ale Nemam moznost vyuzivat,ale Nemam moznost vyuZivat a ani
vyuzivam nevyuzivam chci vyuzivat nechci vyuzivat

PRUZNE ROZVRZENI O O O O

PRACOVNI DOBY

MOBILNI PRACE/PRACE Z
DOMOVA

O O O O
CASTECNY UVAZEK O O O O
O O O O

SDILENI PRACOVNIHO
MISTA

5 Jak jste spokojeni se svym skloubenim pracovniho a osobniho Zivota?

Napovéda k otazce: 1 = nejsem spokojen, 10 = jsem spokojen

PRokakakakanakanakandl I WAL

6 Umoziiuje Vam mobilni prace lépe sladit pracovni a osobni Zivot?

Napovéda k otazce: Mobiln/ prace (préce z domova) - moZnost wkovavat praci i mimo pracovisté zaméstnavatele. Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Ne O Nemohu posoudit (danou formu prace nevyuzivam)

7 Jaké jsou podle Vas hlavni vyhody mobilni prace?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéds

(ispora éasu Lépe se soustfedim, Mimo kanceldf (napf. doma, Videokonference a
D e D nevyruduji mé kolegove a D kavarna) mam komfortnéjsi D telefonovani jsou efektivnéjsi
(dojizdéni) ., . , .. ..
pracovni prostiedi podminky pro praci nez osobni schlizky
Organizace a
planovani prace
podle sebe
|:| Jiné.. |

IV



8 V cem Vam mobilni prace nevyhovuje?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéds

Chybi mi pfechodovy ritual [:] Horsi soustiedéni na D Sociélni izolace, nedostatek

(cesta do prace/z prace) praci lidského kontaktu
D Videokonference a telefonovani E’ Nejasné ohraniceni
je neefektivni pracovniho dne

(] ine. | |

9 Jak se citite z hlediska stresu?

Napovéda k otazce: Népovéda k otazce: 1 = ve stresu, 10 = bez stresu

Shakekakdiakakdiakandll AL

10 Pokud neni Vas$ pracovni a osobni zivot v rovnovaze, projevuije se:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéds

- Neochota Nespavost (porucha
] St |
nava fes pracovat spanku)
Snizena Syndrom Konflikty v . -
| K
vykonnost vyhofeni rodiné onflikty v praci
7 sine.. | I

11 Vyuzivate sluzeb firemniho psychologa?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Ne O Ne, o této moznosti jsem doposud nevédél/a

D Komunikace on-line je
mi nepfijemna

D Ztrata zajmu o
spolecnost

D Nedokazu posoudit

12 Vyuzivate nabidku kurzli, webinarii a tréninkd organizovanych spolenosti?

Napovéda k otazce: Aktivity spojené s prevenci stresu ¢i zdrawi (napi Mentslni trénink, Dny zdravi, rehabilitace) nebo sportowi aktivity (napi: SKOFIT). Vyberte

Jednu odpovéd.

OMO ONe



13 Jakych kurzi Ci webinaf se Gcastnite nejvice?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovedi

PREDNASKY ODBORNE SEMINARE (napf. Mentalni AKTIVITY VE VAZBE NA Z‘(’?I%L‘?YVN' )
[] ODBORNIKU (napt.  [_] trénink, Efektivni self-management a [] zDRAVI (napt.Dny zdravi, [ _] ot Jo(naaprl

Syndrom vyhoreni) time management) Na dusi zalezi) §KOF|1:) g2,
O ne.. | |

14 Nabidky kurz(, webinart a trénink{ organizovanych spoleCnosti se neucastnim, protoze:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D 0 téchto nabidkach jsem doposud D Nevyhovujici termin D Nevidim v tom Zadnym D Radéji se vénuji
neslysel/a konani pfinos praci
D Nabidka mé nezaujala |:| Nemém dostatek

informaci

[ sne. | |

15 Uvitali byste rozsiteni nabidky, ktera se zameéfuje vice na Vasi rovnovahu pracovniho a
osobniho Zivota?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OMO ONe

16 Na co by mél byt podle Vas zaméren obsah nabidky programu pro harmonizaci pracovniho a
osobniho zivota?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Life management D Relaxacni techniky D Prace se stresem I:I thyrlavy avotni D fepi?rr:]kovy
Jak byt v dobré Zlep3eni pozornosti a zachovani si Prace se Zdravé

D kondici D nadhledu D sebemotivaci D stravovani

[ sne. | |

17 Co nového byste uvitali od spolenosti v ramci zlep3eni rovnovahy pracovniho a osobniho
zivota?

VI



18 Jaké je Vade pohlavi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Mz O zena

19 Jaky je Vas vék?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O 18-251t O 26-391t O 40-561et O Vicenez 56 let

20 Jaké je Vade nejvy3si dosazené vzdélani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Stredoskolské (bez maturity) O Stredoskolské (s maturitou) O VysSi odborné O Vysokoskolské

21 Jaka je vase pracovni pozice ve spoleCnosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Odborny koordinator O Specialista O Vedouci O Projektmanager O Koordinator O Referent

O sina. | |

22 Jaky je Vas rodinny stav?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Svobodny/a O Zenaty/Vdana O Partner/ka

O iy | |

23 Mate déti zijici ve spolecné domacnosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OMo ONe

VI



Priloha 3: Vysledky dotaznikového Setfeni

1 Kolik hodin pracovniho dne vénujete primérné nize uvedenym oblastem?
Roxiélovaci $kdla , odpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Rozdélte: 24 hodin

Odpovéd Primér Podil
® price 9,2 38,2%
@ Spanek 71 29,5%
@ Rodina (partner, d&ti) 36 14.9%
® J3amé zjmy 23 9,4%
® péce o domacnost 19 8,0%

9,2 (38;2%)
AN (295505

3Y61(1aY9 5

2381974 P45

1591( 81 0%%)

0

®

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

2 Jak Casto ziistavate v praci prescas?
Wbér zmoZnosti, 20dpovézeno 365 x, nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Nikdy 9 25%
© Vjjimeéné 66 18,1%
@ Obtas 143 39,2%
® (asto 125 34,2%
® viy n 6,0%

ali2,5%)

6611 8P1ECH

19313 920N
12 5103352 51)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.
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3 Jak Casto si berete nedokoncenou praci dom(?
Wbér zmonosti, odpovézeno 365 x, nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Nikdy 59 16,2%
® \Vjjimetné 145 39,7%
@ Obtas 105 28,8%
® (asto 47 12,9%
® Viy 9 2,5%
59 (116,2°%
13510397724
105102 88551
701219 55)
ali2,5%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 0% 75% 80% 85%

90% 95% 1.

4 Vyuzivate Ci mate moznost vyuzivat néktery z nize uvedenych flexibilnich pracovnich

rezima?
Matice vbéru z moznosti, 2odpovézeno 365 x neaodpovézeno 0 x
@ Mam moZnost © Nemam moZnost © Nemam moZnost
()

Odpovéd "'“t"a' mOMOSL  yutiva, ale vyuBivat, ale chi vyulivat a ani nechci

nevyuzivam vyuZivat vyuivat

PRUZNE

ROZVRZENI 311 (85,2%) 26 (7,1%) 16 (4,4%) 12 (3,3%)

PRACOVNI DOBY

MOBILNi

PRACE/PRACE Z 279 (76,4%) 53 (14,5%) 24 (6,6%) 9(2,5%)

DOMOVA

CASTECNY UVAZEK 14 (3,8%) 45 (12,3%) 40 (11,0%) 266 (72,9%)

SDILENI

PRACOWNIHO 11 (3,0%) 29 (7,9%) 46 (12,6%) 279 (76,4%)

MISTA
¥ 75557 55
YT | R 5
ISR | 0OmeE)

C AR
0% 5% 10% 15% 20% 25% 0% 5% 4% 45 % 50% 55% 60% 65% T70% 5% B0O% 85% 90% 95% 1.
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5 Jak jste spokojeni se svym skloubenim pracovniho a osobniho Zivota?
Hvéadickove hodnoceni, zodpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Pocet hvézdicek 6,6/ 10

Odpovéd Responzi Podil
110 W W T 8 22
® 210 W W 0 |27
® 310 WhWFWTFWrkw 9 | 52
® 410 Wl W W v vy Yr Yr Y vy 4 18
® 50 Wl W W o v Y Vi i Y 3 | 107
® 610 Wi W W W W v v v vy 2| 88
® 7710 Wlr W W W W vy v Y 6 | 153
® 310 Wlr Wl Wl W W v VY 69 | 189
® 910 Wi W 55 | 151
® 1010 Wit W W W W W W W |93
8fi2,2%)

%)

6 Umozriuje Vam mobilni prace [épe sladit pracovni a osobni zivot?

Vbér zmosnost/, dpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® o 265 72,6%

® Ne 63 17,3%

@ Nemohu posoudit (danou formu prace nevyuZivam) 37 10,1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.




7 Jaké jsou podle Vas hlavni vyhody mobilni prace?

Wbér z mokosti, vice moZnych, 2odpovézeno 265 x, nezodpovézeno 100 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Uspora ¢asu (dojizdéni) 233 87.9%
@ Lépe se soustfedim, nevyruSuji mé kolegové a pracovni prostfedi 124 46,8%
@ Mimo kancelaf (napf. doma, kavarna) mam komfortn&j3i podminky pro praci 52 19,6%
@ Videokonference a telefonovani jsou efektivnéjsi neZ osobni schizky 64 242%
® Organizace a planovani prace podle sebe 172 64,9%
® Jiné. 19 7,2%
1245(3 67855
S24(4'9Y6 Vs
648237245
172 (6459°%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 5S0% 55% 60% 65 % 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.
8 V tem Vam mobilni prace nevyhovuje?
Wbér z moZnosti, vice modnych, odpovézeno 63 x, nezodpovézeno 302 x
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ (hybi mi pfechodovy ritual (cesta do prace/z prace) 25 39,7%
@ Hordi soustfedéni na praci 26 41.3%
@ Socialni izlace, nedostatek lidského kontaktu 46 73,0%
© Komunikace on-line je mi nepfijemna 16 25,4%
® Videokonference a telefonovani je neefektivni 16 25,4%
@ Nejasné ohraniteni pracovniho dne 42 66,7%
® Jiné. 19 30,2%
25/(39,75%)
2 6 Q193 "N
162574 25
16/{25,4°:)
42 (66,7%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B85% 90% 95% 1.
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9 Jak se citite z hlediska stresu?

Hvéadickove hodnoceni, zodpovézeno 365 x, neodpovézeno 0 x

Pocet hvézdicek 5,8/ 10

Odpovéd Responzi Podil
® 110 W W& 7 19
® 210 WY 17 | 47
o0 W W T 33 | 96
® 410 Wlr W Wi Yy Yr v r vy 4 18
® 510 Wiy W W W vy v vy i Y no| 197
® 610 Wlr W W W W v v i VY 335 | 96
® 710 Wiy Wl W W W v W Y 55 | uS
® 310 Wlr Wl Wiy W W i Y 63 | 173
® 910 WirWwwwirww Wi ¥ |19
o100 R r i 1|30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.
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10 Pokud neni Vas pracovni a osobni Zivot v rovnovaze, projevuje se:
Wbér z moZnosti, vice modnych, 2odpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Unava 288 78.9%
@ Stres 270 74,0%
@ Neochota pracovat 108 29,6%
@ Nespavost (porucha spanku) 167 45,8%
® Ztrata zajmu o spoleénost 88 241%
@ SniZena vykonnost 173 474%
@ Syndrom vyhofeni 120 32,9%
@ Konflikty v rodiné 145 39,7%
@ Konflikty v praci 59 16,2%
' Nedokaiu posoudit 14 3,8%

Jiné. 13 3,6%

288/(78/9%)

2/, 00470 Y

L0 B3(2 956 °Y

16784 578 PCY

173 (47,4%)
1201{3219%)

145 (39,7°%)

14 (3,8%)
13 (3,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.
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11 Vyuzivate sluzeb firemniho psychologa?

Wibér zmonosti, 2odpovézeno 365 x, nezodpovézeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 14 3,8%
@ Ne 302 82,7%
@ Ne, o této monosti jsem doposud nevédél/a 49 13,4%

B

Q913 50

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B5% 90% 95% 1.

12 Vyuzivate nabidku kurz(, webinafi a tréninki organizovanych spoleCnosti?
Wbér zmonosti, 2odpovézeno 365 x, nezodpovézeno 0 x

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 277 75,9%
® Ne 88 241%

8812 ARG

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0%

55% 60% 65% 70% 75% 80% B85% 90% 95% 1.

13 Jakych kurzd i webinafi se Ucastnite nejvice?
Wbér z moZnosti, vice monych, odpovézeno 277 x, nezodpovézeno 88 x

Moznosti odpovédi Responzi  Podil
® PREDNASKY ODBORNIKO (napf. Syndrom vyhofeni) $V2] 44.0%
© ODBORNE SEMINARE (napf. Mentalni trénink, Efektivni self-management a time management) 193 69,7%
@ AKTIVITY VE VAZBE NA ZDRAVI (napt. Dny adravi, Na dusi zale3) 91 32,9%
© SPORTOVNi AKTIVITY (napf. Pilates, Joga, SKOFIT) 51 18,4%
® Jiné.. 9 3,2%

122{44,0%)

1931069 M%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B85% 9% 95% 1.
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14 Nabidky kurz(, webinafi a trénink( organizovanych spoleCnosti se neticastnim,

protoze:
Wbér zmokosti, vice monych, 20dpovézeno 88 x, neodpovézeno 277 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ 0 téchto nabidkach jsem doposud neslySel/a 8 9,1%
© Newhowjici termin konani 16 18,2%
@ Nevidim v tom Zadnym pfinos n 25,0%
@ Radéji se vénuji praci 36 40,9%
® Nabidka mé nezaujala 18 20,5%
@ Nemém dostatek informaci 13 14,8%
® Jiné. 15 17,0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 5% S0% 55% 60% 65 % 70% 75% 80% B85% 90% 95% 1.

15 Uvitali byste rozsifeni nabidky, ktera se zaméfuje vice na Vasi rovnovahu

pracovniho a osobniho Zivota?
Wbér zmokosti, 20dpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 251 68,8%
® Ne 114 31,2%

251(68,8%])

11103152700
0

®

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% S55% 60% 65% 70% 5% 80% 85% 90% 95% 1.
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16 Na co by mél byt podle Vas zaméren obsah nabidky programu pro harmonizaci

pracovniho a osobniho Zivota?

Wbér z moZnosti, vice modnych, 2odpovézeno 251 x nezodpovézeno 114 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Life management 104 414%
© Relaxaéni techniky 113 45,0%
@ Préce se stresem 148 59,0%
® Zdravy Evotni styl 110 438%
® Spankowy reim 85 339%
@ Jak byt v dobré kondici 83 33,1%
@ Ziepieni pozornosti a zachovani si nadhledu 139 55,4%
® Price se sebemotivaci 101 40,2%
@ Zdravé stravovani 90 35,9%
© liné. 1 44%
104 (41,4%)
113163 570 201)
1'd 8159700
110114378260
83 (33,1%)
139 (5554260
101°(40,28%:)
SONS5¥90N
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% 60% 65% 70% T5% 80% B85% 90% 95% 1.
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17 Co nového byste uvitali od spolecnosti v ramci zlepSeni rovnovahy pracovniho a

osobniho Zivota?
Textové odpovéd,, 2odpovézeno 365 x. nezdpovézeno 0 x

Spole¢nost SKODA AUTO si nepieje zveiejiiovat oteviené odpovédi.

18 Jaké je Vase pohlavi?

Wbér zmokost/, 2odpovézeno 365 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Mu 192 52,6%
® Zena 173 47 4%

131870 o)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

5% S0%

55% 60% 65% 70%

T5% 80% 85%

90% 95% 1.

19 Jaky je Vas vék?

Wbér zmokost/, 2odpovézeno 365 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 18-25let 16 44%
® 26-39let 151 41,4%
© 40-561let 177 48,5%
® Vice nez 56 let n 5,8%

Tefi@lax)

15 18[54

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

AV BYS o))

5% S0%

55% 60% 65% T70%

75% 80% 85%

90% 95% 1.
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20 Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Stiedoskolske (bez maturity) 1 0,3%
@ Stiedoskolske (s maturitou) 90 247%
@ Vys3i odborné 16 44%
@ Vysokoskolske 258 70,7%

1(0,3%)

(243756

16 @e%)
25 81,0076\

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

70% 75% B80% 85% 9% 95% 1.

21 Jaka je vase pracovni pozice ve spoleCnosti?
Wibér zmoznosti, 2odpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Moinosti odpovédi Responzi Podil
@ 0Odborny koordinator 40 11,0%
@ Specialista 172 47,1%
@ Vedouci 11 3,0%
© Projektmanager 25 6,8%
® Koordinator 47 12,9%
® Referent 37 10,1%
® Jini. 33 9,0%

1721751706

% 5%

0 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 5S0% 55% 60% 65% 70%

75% 80% 85% 90% 95% 1.
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22 Jaky je Vas rodinny stav?

Wibér zmoznosti, odpovézeno 365 x neadpovézeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Svobodny/a 65 17,8%
© Zenaty/Ndana 209 57,3%
© Partner/ka 76 20,8%
® Jiny.. 15 41%

7,611:2 0¥ 8772))
151(4,1%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 5S50% 5S55% 60% 65%

70% 75% 80% 85% 9% 95% 1.

23 Mate déti zijici ve spole¢né domacnosti?

Wbér zmoznosti, 2odpovézeno 365 x nezodpovézeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 219 60,0%
©® Ne 146 40,0%

219 (60%:)

14 654025

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 9% 95% 1.
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Priloha 5: Statistické testovani hypotéz

Transformace §kalovych otiazek na kategorie

Odpovéd Kategorie

1,2,3,4 1
5,6 2
7,8,9,10 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 202

Piedpoklady testu:

Méné nez 20 % ocekavanych cetnosti mize byt mensich nez 5.

Vsechny ocekavané Cetnosti nesmi byt mensi nez 1.

Stanoveni hypotéz:

HO: mezi sledovanymi jevy neni vztah (neexistuje zavislost).

HA: mezi sledovanymi jevy existuje vztah (existuje zavislost).

Postup vypoctu:

1.

2
3.
4

b

Stanoveni nulové a alternativni hypotézy (HO a HA).
Stanoveni hladiny vyznamnosti (o = 5 %).

Urceni pouziti statistického testu.

. Vypocet pravdépodobnosti (p-hodnota) a vypocet testového kritéria y 2 na zakladé

vztahu — pozorovand a ocekavana Cetnost.
Porovnani p-hodnoty s hladinou vyznamnosti.

Interpretace vysledku

Hypotéza 1: ,, Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota nezavisi

na praci prescas. “

1)

2)
3)
4)
5)
6)

HO: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezdvisi na praci
piescas.
HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota z4visi na praci piescas.

o=5%

¥2 test nezavislosti
SPSS => %2 =79,325; p-hodnota = 0,0001 (nizk4)
p-hodnota= 0,0001 < a = 0,05 => HO je zamitnuta

HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota z&visi na praci prescas.
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Kontingen¢ni tabulka ,,zlistavat v praci prescas®

Jak casto zUstavate v praci prescas?

Nikdy/vyjimeéné Obcas Vidy /¢asto
@ 64 100 50
[ =
= | Ne 10 12 58
S
2 Nevim 1 31 39

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vystup ze statistického programu IBM SPSS Statistics

Prescas * Spokojenost Crosstabulation

Spokojenost
Ano Ne Nev Total
Piestas  nikdy Count 64 10 1 75
Expected Count 440 16,4 146 75,0
% within Pfescas 85,3% 13,3% 1,3% 100,0%
% within Spokojenost 29,9% 12,5% 1,4% 20,5%
% of Total 17,5% 2,7% 0,3% 20,5%
obcas  Count 100 12 K} 143
Expected Count 838 31,3 27,8 1430
% within Pfescas 69,9% 8,4% 21,7% 100,0%
% within Spokojenost 46,7% 15,0% 437% 39,2%
% of Total 27.4% 33% 8,5% 39,2%
vzdy Count 50 58 39 147
Expected Count 86,2 32,2 28,6 1470
% within Pfescas 34,0% 39,5% 26,5% 100,0%
% within Spokojenost 23,4% 72,5% 549% 40,3%
% of Total 13,7% 15,9% 10,7% 40,3%
Total Count 214 80 71 365
Expected Count 2140 80,0 71,0 3650
% within Pfescas 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
% within Spokojenost 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 79,325% 4 ,000
Likelihood Ratio 89,618 4 ,000
N of Valid Cases 365

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 14 59,

Zdroj: IBM SPSS Statistics ver. 22, 2022
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Hypotéza 2: , Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota nezavisi

na brani si nedokoncené praci domii. *

1) HO: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezavisi na brani si
nedokoncéené prace domtl.

HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota z&visi na brani si

nedokoncené prace domtl.
2) a=5%
3) y2 test nezéavislosti
4) SPSS =>y2 =48,100; p-hodnota = 0,0001 (nizka)
5) p-hodnota =0,0001 <o = 0,05 => HO je zamitnuta

6) HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho zivota zdvisi na brani si

nedokoncené prace domtl.

Kontingen¢ni tabulka ,,brat si nedokonc¢enou praci domi“

Jak casto si berete nedokoncenou praci doma?

Nikdy/vyjimeéné Obcas Vidy /¢asto
e
: 140 57 17
=1 Ne 25 25 30
S
- Nevim 39 23 9

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Vystup ze statistického programu IBM SPSS Statistics

Jak_casto_si_berete_nedokoncenou_praci_domu * Spokojenost Crosstabulation

Spokojenost
Ano Ne Nev Total
Jak_casto_si_herete_ne Nikdy Count 140 25 39 204
dokoncenou_praci_domu Expected Count 1196 447 39,7 204,0
% within
Jak_casto_si_berete_ne 68,6% 12,3% 191% 100,0%
dokoncenou_praci_domu
% within Spokojenost 65,4% 31,3% 54,9% 55,9%
% of Total 38,4% 6,8% 10,7% 55,9%
Obcas  Count 57 25 23 105
Expected Count 61,6 230 20,4 105,0
% within
Jak_casto_si_berete_ne 54,3% 23,8% 21,9% 100,0%
dokoncenou_praci_domu
% within Spokojenost 26,6% 31,3% 32,4% 28,8%
% of Total 15,6% 6,8% 6,3% 28,8%
Vzdy Count 17 30 9 56
Expected Count 328 123 109 56,0
% within
Jak_casto_si_berete_ne 30,4% 53,6% 16,1% 100,0%
dokoncenou_praci_domu
% within Spokojenost 7,9% 37.5% 12,7% 15,3%
% of Total 47% 8,2% 25% 15,3%
Total Count 214 80 71 365
Expected Count 2140 80,0 71,0 365,0
% within
Jak_casto_si_berete_ne 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
dokoncenou_praci_domu
% within Spokojenost 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 46,5787 4 ,000
Likelihood Ratio 422895 4 ,000
N of Valid Cases 365

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 10,89,

Zdroj: IBM SPSS Statistics ver. 22, 2022

Hypotéza 3: , Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota nezavisi

na mobilni praci.
1) HO: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezdvisi na mobilni
praci.

HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota z&visi na mobilni praci.
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2) a=5%

3) y2 test nezéavislosti

4) SPSS=>y2=4,869; p=0,088

5) p=0,088 > a=0,05=>HO nelze zamitnout

6) HO: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezévisi na mobilni
praci.
Kontingen¢ni tabulka ,,vyuZivani mobilni prace*

Vyuzivate flexibilni formu — mobilni praci?

VyuZivam NevyuZivam
1] 172 42
o
o
I 55 25
=
2
2 52 19

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vystup ze statistického programu IBM SPSS Statistics

Mobilni_prace * Spokojenost Crosstabulation

Spokojenost
Ano Ne Nev Total

Mobilni_prace  Newu  Count 42 25 19 86
Expected Count 50,4 18,8 16,7 86,0

% within Mobilni_prace 48,8% 201% 221% 100,0%

% within Spokojenost 19,6% 31,3% 26,8% 23,6%

% of Total 11,5% 6,8% 52% 23,6%

Vyuzi Count 172 55 52 279

Expected Count 1636 61,2 543 279,0

% within Mobilni_prace 61,6% 19,7% 18,6% 100,0%

% within Spokojenost 80,4% 68,8% 73,2% 76,4%

% of Total 471% 151% 14,2% 76,4%

Total Count 214 80 71 365
Expected Count 2140 80,0 71,0 3650

% within Mobilni_prace 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%

% within Spokojenost 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4.869° 2 088
Likelihood Ratio 4769 2 ,092
N of Valid Cases 365

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 16,73,

Zdroj: IBM SPSS Statistics ver. 22, 2022

Hypotéza 4: ,, Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota nezavisi
na pocitu stresu.
1) HO: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezavisi na pocitu
stresu.
HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota zdvisi na pocitu stresu.

2) a=5%

3) y2 test nezéavislosti
4) SPSS =>y2 =88,426; p-hodnota = 0,0001 (nizka)
5) p-hodnota =0,0001 <o = 0,05 => HO je zamitnuta

6) HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota zavisi na pocitu stresu.

Kontingen¢ni tabulka ,,pocitu stresu“

Jak se citite z hlediska stresu?

Bez stresu Mirny stres

3 126 60 28
o
S 11 19 50
<
8
2 19 28 24

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Vystup ze statistického programu IBM SPSS Statistics
Pocit_stresu * Spokojenost Crosstabulation

Spokojenost
Ano Ne Nev Total

Pocit_stresu Bez_s Count 126 11 19 156
Expected Count 915 342 30,3 156,0

% within Pocit_stresu 80,8% 71% 12,2% 100,0%

% within Spokojenost 58,9% 13,8% 26,8% 42 7%

% of Total 345% 3,0% 52% 427%

Mirny Count 60 19 28 107

Expected Count 62,7 235 20,8 107,0

% within Pocit_stresu 56,1% 17,8% 26,2% 100,0%
% within Spokojenost 28,0% 23,8% 39,4% 29, 3%

% of Total 16,4% 52% 7.7% 29,3%
Stres Count 28 50 24 102
Expected Count 59,8 22,4 19,8 102,0

% within Pocit_stresu 27,5% 49 0% 23,5% 100,0%
% within Spokojenost 13,1% 62,5% 33,8% 27,9%

% of Total 7.7% 13,7% 6,6% 27,9%
Total Count 214 80 71 365
Expected Count 2140 80,0 71,0 3650

% within Pocit_stresu 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
% within Spokojenost 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 88,4267 4 000
Likelihood Ratio 88,379 4 ,000
N of Valid Cases 365

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 19,84,

Zdroj: IBM SPSS Statistics ver. 22, 2022

Korela¢ni koeficient:

T

(n—1)szs, B \/

(2 — )2 3 (s — §)°

1 i=1

M=
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Hypotéza 5: ,, Spokojenost zaméstnancii s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota nezavisi

‘

na vyuzivani firemniho psychologa.*

Kontingenéni tabulka ,,vyuZivani firemniho psychologa®

vs s

Vyuzivate sluzeb firemniho psychologa?

VyuZivam

NevyuzZivam
9 241

Ne 5 110

Spokojenost

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nesplnéni nutnych piedpokladi statistického testu.

Hypotéza 6: ,, Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezavisi na ucasti

nabizenych kurzii/webinari.

1) HO: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota nezavisi na ucasti
nabizenych kurzl/webinafi.

HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota z4visi na ucasti

nabizenych kurzl/webinafi.
2) a=5%
3) y2 test nezéavislosti
4) SPSS =>y2 =29,538; p-hodnota = 0,0001 (nizka)
5) p-hodnota = 0,00 < a = 0,05 => HO je zamitnuta

6) HA: Spokojenost se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota zévisi na ucasti

nabizenych kurzl/webinafi.

Kontingen¢ni tabulka ,,aktivniho vyuZzivani nabidky*

Vyuzivate nabidku kurzd, webinafl a tréninka
organizovanych spolecnosti?

Ano, vyuzivam Ne, nevyuzZivam

.)
2 184 30
S
S 47 30
o~
S
= 46 25

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Vystup ze statistického programu IBM SPSS Statistics

Ucast_kurzii_a_webinart * Spokojenost Crosstabulation

Spokojenost
Ano Ne Nev Total
Ucast_kurzll_a_webinaii  Ano Count 184 47 46 277
Expected Count 1624 60,7 539 2770
% within
Utast_kurzil_a_wehinail 66,4% 17.0% 16,6% | 100,0%
% within Spokojenost 86,0% 58,8% 64,8% 75,9%
% of Total 50,4% 12,9% 12,6% 759%
Ne Count 30 33 25 88
Expected Count 51,6 19,3 171 88,0
% within
Ucast_kurzll_a_wehinail 341% 37.5% 284% | 100,0%
% within Spokojenost 14,0% 41,3% 352% 241%
% of Total 8,2% 9.0% 6,8% 241%
Total Count 214 80 71 365
Expected Count 2140 80,0 71,0 365,0
% within
Ucast_kurzll_a_webinail 58,6% 21.9% 19.5% ( 100,0%
% within Spokojenost 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 58,6% 21,9% 19,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 29538° 2 ,000
Likelihood Ratio 29176 2 ,000
N of Valid Cases 365

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The

minimum expected countis 17,12
Zdroj: IBM SPSS Statistics ver. 22, 2022
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