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SOUHRN

1.

Cil price:

Zjistit, zda podnik dostate¢n¢ vyuziva flexibilni formy zaméstnavani. Identifikovat nedostatky
a navrhnout doporu¢eni ke zlepSeni. Mezi dil¢i cile prace patii: DC1: Zjistit potiebu vyuzivani flexibilnich
forem price v zavislosti na Zivotni etapé zaméstnance a na rodinné situaci. DC2: Shrnout hlavni teoreticka
vychodiska.

Vyzkumné metody:

Ziskani relevantnich dat bylo zvoleno nckolik vyzkumnych metod. Prvni vyzkumnou metodou byl
strukturovany rozhovor se zaméstnanci dané spoleCnosti a s jejich nadfizenym HR Business Partnerem. Na
zaklad¢ uvedeného rozhovoru bylo mozné vyhodnotit stanovené hypotézy a zjistit spokojenost zaméstnanct
s vyuzivanim sdilené¢ho pracovniho mista. Na zaklad¢ ziskanych teoretickych poznatkii a stanovenych cili
diplomové prace byly vytvorfeny otdzky pro dotaznikové Setfeni. Respondenty Setfeni byli zaméstnanci
spole¢nosti. Celkem bylo zaslano 200 dotazniku a navratnost byla 71,5 %. Odpovédi byly zpracovany a byla
na n¢ aplikovana statistickd analyza tfidéni 1. stupné. Zpracované vysledky jsou soucasti diplomové prace.

Vysledky vyzkumu/price:

Flexibilni formy zaméstnavani pfispivaji k rovnovaze mezi soukromym a pracovnim zivotem. Podnik
vywziva  flexibilnich  formy  zaméstnavani v dostatecné  mife.  Z vysledki  rozhovori
a dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s vyuzivanim flexibilnich forem
zamestnavani, které rovnéz maji pozitivni vliv na jejich pracovni vykon. Potfeba vyuzivat flexibilni formy
prace pievazuje zejména u zaméstnanci ve stiednim véku s nezletilymi détmi. U ostatnich vékovych skupin
existuje rovnez potieba vyuzivat flexibilni formy zaméstnavani, ale vétSinou z jiného ditvodu nez z diivodu
péce o rodinu.

Zavéry a doporuceni:

V diplomové praci bylo zjisSt€tno nasledujici. Zaméstnanci jsou s vyuZivanim flexibilnich forem
zaméstnavani spokojeni. Nejcastéji vyuzivaji flexibilni formy zaméstndvani zaméstnanci ve stfednim véku.
Nejcast€jsim divodem pro vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani je rodinna situace. Nejvice se mezi
dotazovanymi zaméstnanci ze spole¢nosti Skoda Auto a. s. vyuziva flexibilni pracovni doba a mobilni
prace. Déle bylo zjisténo, ze dotazovani zaméstnanci by uvitali vyuzivat mobilni praci v Castéjs$i mife nez
doposud. Na zdklad¢ tohoto zjisténi byla spoleCnosti navrzena ndsledujici opatieni: zajisténi potiebnych
technologii souvisejici s vykonem prace z domova; vyplaceni piispévku na ergonomické vybaveni a na
spotiebu energii pfi praci z domova; provedeni statistického Setfeni o produktivit¢ zamgestnancu, kteti
pracuji z domova a na zaklad¢ toho zvazit moznost navysit pocet dni strdvenych na mobilni praci; vytvofeni
pracovnich mist uréenych na obsazeni vice zaméstnanci nebo pracovnich mist s moZnosti krat§i pracovni
doby; zavedeni firemni $kolky ¢i détského koutku; zavedeni volnych dni pro zaméstnance, ktefi dokoncuji

studium; zvdzZeni moznosti zavést ve spole¢nosti tzv. sick days pro zaméstnance.

KLICOVA SLOVA

Flexibilni formy zaméstnavani, work-life balance, mobilni price, ¢astecny pracovni tivazek, pruzni pracovni
doba, sdilené pracovni misto.




SUMMARY

1. Mainobjective:
To find out whether the company sufficiently uses flexible forms of employment. Identify deficiencies and
suggest recommendations for improvement. Among the sub-objetives of the work are
DCI1: Determine the need to wuse flexible forms of work depending on the employee’s
life stage and family situation. DC2: Summarize the main theoretical premises.

2. Researchmethods:

Several research methods were chosen to obtain relevant data. The first research method was a structured
interview with the employees of the given company and with their superior HR Business Partner. On the
basis of the mentioned interview, it was possible to evaluace the established hypotheses and to determine the
connection of employees with the use of a Sharp workplace. On the basis of the obtained theoretical
knowledge and the set goals of the diploma thesis, questions for the questionnaire surfy were created. The
surfy respondents were company employees. A total of 200 questionnaires were sent and the return rate was
71,5 %. The answers were processed and a 1st degree classification statistical analysis was applied to them.
The processed results are attached as part ofthisdiploma thesis.

3. Resultofresearch:
Flexible forms of work contribute to a balance between private and working life. The company uses flexible
forms of employment to a sufficientextent. The results of interviews and a questionnaires urvey show that
employees are satisfied with the use of flexible forms of work, which also have a positive effect on thein
work performance. The need to use flexible forms of work prevails especially among middle-aged
employees with minor children. For other age groups, there is also a need to use flexible forms of
employment, but mostly for reasons other than family care.

4. Conclusions and recommendation:

The following was found in the thesis. Employees are satisfied with the use of flexible forms of work.
Flexible forms of work are most oftenused by middle-aged employees. The most common reason for using
flexible forms of work is the family situation. Flexible working hours and mobile work are used the most at
Skoda Auto a. s. Furthermore, it was found that asked employees would like to use mobile work more often
than before. Based on this finding, the following measures were proposed to the company: ensuring the
necesery technologies related to the performance of work from home; payment of allowance for ergonomic
equipment and energy consumption when working from home; conducting a statistical survey on the
productivity of employees who work from home and, based on this, consider the posibility of increasing the
number of days spent on mobile work; creation of jobs designed to beoccupied by more employees or
employees with porter working hours; introduction of a company kinder garten or children's corner;
introduction of days off for employees who komplete thein studies; considering the posibility of introducing
so-called sick days for employees in thecompany.

KEYWORDS

Flexible forms of work, work-life balance, home office, part-time work, flexible working hours, shared
workplace.
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1 Uvod

V dne$nim modernim pracovnim prostfedi se flexibilni formy zameéstnavani stavaji vice
popularni a mohou byt uziteCnym nastrojem pro dosazeni rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Flexibilni formy zamé&stnavani mohou mit rizné podoby, jako naptiklad
prace na dalku, prace na CasteCny uvazek nebo flexibilni pracovni doba. Tyto moznosti
mohou poskytnout pracovnikim vice svobody a moznosti uzpisobit své pracovni a osobni
zivoty tak, aby se daly lépe skloubit. Flexibilni formy zaméstnavani mohou dopoméhat
zaméstnancim k leps§i rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem. Trend home office
je disledkem vyuzivani technologii, které umoziuji praci z mista, kde je funkcni pfipojeni
k internetu.

Nicméné€, flexibilni formy zaméstnavani mohou byt uritymi zpasoby regulovany
a v nékterych piipadech s sebou pfinaset i negativni dopady. Naptiklad, pii praci z domova,
muze byt obtizné oddélit pracovni a osobni zivot, coz mize vést k nadmé€rmému pracovnimu
vytizeni nebo k ochladnuti vztahti v ramci pracovniho kolektivu. Dulezité je najit rovnovahu
mezi flexibilitou a potfebami zamé&stnavatele a zakaznika.

Work-life balance se tykd rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem a je klicovym
faktorem pro zdravi a pohodu zaméstnancti. Nedostatek této rovnovahy muze vést ke stresu,
vyhoteni, snizené produktivité a fluktuaci zaméstnanci. Proto se stale vice organizaci snazi,
poskytovat zaméstnancim flexibilni formy zaméstnavani, aby mohli dosahnout lepsi
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Flexibilni formy zaméstnavani jsou
nabizeny v zavislosti na organizaci a pozici zaméstnance. Tyto formy prace umoziuji svym
zaméstnancim prizpusobit svij pracovni rezim osobnim potifebam, napfiklad peCovat
o rodinu, studovat, cvi€it nebo relaxovat. Zaméstnanci mohou byt také produktivnesji, protoze
si mohou vybrat dobu a misto, kde budou nejefektivnéjsi. Coz muaze vést k lepsi kvalité prace
a vyssi spokojenosti.

Flexibilni formy zaméstnavani mohou byt také prospés$né pro organizace, mohou napomoci
pii ziskavani a udrZzovani talentovanych zaméstnanci. Zaméstnanci Casto hledaji
zaméstnavatele, ktery jim umozni dosdhnout rovnovadhy mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Organizace, které nabizeji flexibilni formy prace, mohou byt konkurenceschopnéjsi
pfi naboru a udrzovani zaméstnanci. Je vSak nutné zajistit, aby byla prace adekvatné
odmeénovana a aby nebyla znevyhodnéna tim, ze se jedna o flexibilni formu prace. Vzhledem
k tomu, Ze se stale vice organizaci snazi umoznit svym zaméstnancim flexibilni formy
zaméstnavani, maze byt zajimavé zkoumat, jak tyto formy prace ovliviiuji rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym zivotem a jak mohou organizace zajistit, aby byly flexibilni formy
zameéstnavani efektivni pro obé strany.

Flexibilni formy zamé&stnavani v Ceské republice ziskavaji stale vétsi popularitu a stavaji
se béznou soucasti pracovniho zivota. V minulosti byly flexibilni formy prace vnimany jako
néco neobvyklého a neznamého, ale v soucasné dobé se stavaji viceméné standardem.
Vzhledem k tomu, ze se zminéné formy zaméstnavani staly bé&znou soucasti pracovniho
zivota v Ceské republice, je dilezité, aby byly efektivné spravovany a aby byly spravedlivé
odmétiovany. Vyvoj flexibilnich forem prace v Ceské republice 1ze sledovat jiz od potatku
90. let minulého stoleti. S nastupem trzniho hospodafstvi a zanikem planované ekonomiky se
zménilo 1 vnimani prace a pracovniho procesu. Zaméstnavatelé zacali vice uptfednostiiovat
efektivitu a flexibilitu pii organizaci prace. Prvni flexibilni forma prace v Ceské republice byl
tzv. pracovni uvazek na dobu urcitou, ktery umoziuje zameéstnavatelim lépe planovat svou
praci a udrzovat si flexibilitu v pfipadé fluktuace trhu. Postupné se rozsifovaly dalsi formy
flexibilni prace, jako napfiklad prace na casteCny uvazek, prace na dalku, nebo flexibilni
pracovni doba.



S nastupem internetu a informacnich technologii v 21. stoleti se stala prace na dalku jednou
z nejvice vyuzivanych flexibilnich forem prace v Ceské republice. Tato forma prace
umoziiuje zamestnancim pracovat z ruznych mist na svété, pokud maji k dispozici pfipojeni
k internetu. V poslednich letech byly flexibilni formy prace, jako naptiklad prace na CasteCny
uvazek, pracovni uvazky na urCitou dobu, nebo prace na dalku, vice regulovany vladou
a pfijimany pravni predpisy, které chrani prava zameéstnancu a zarucuji bezpecnost a zdravi
pfi praci.

Tato skuteCnost je zapfiinéna mnoha faktory, jako jsou technologické inovace, rostouct
naklady na zaméstnance a zvySeny duraz na praci a soukromy zivot. Vzhledem
k pokracujicimu pokroku v oblasti informacnich technologii bude stale snazsi pracovat na
dalku, coz umozni zaméstnanciim pracovat z riznych mist na svéteé. Navic rostouci podniky si
Casto najimaji pracovniky z riznych zemi, a tak prace na dalku muze byt jedinou moznosti,
jak najit kvalifikované pracovniky. Dalsi faktor, ktery podporuje rast flexibilnich forem prace,
je rostouci pocet lidi, ktefi cht&i mit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem.
Flexibilni formy prace umoziuji zaméstnancim planovat si svij pracovni a soukromy zivot
a najit takové reseni, které bude vhodné pro jejich individualni potieby.

Ocekava se, ze flexibilni formy prace budou stdle vice regulovany a chranény pravnimi
predpisy, které zajisti, Zze zaméstnanci budou mit jistotu pii praci na dohodu o provedeni prace
nebo na cCasteCny uvazek a budou mit k dispozici odpovidajici socialni zabezpeCeni
a zdravotni pojisténi. Vzhledem ktémto trendim lze ocekavat, ze flexibilni formy
zaméstnavani budou stale dulezitéjsi a béznéjsi na pracovnim trhu i v budoucnosti.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace bude zamérena na work-life balance, jeho
definici a vyznam pro spoleCnost. Dale budou v diplomové praci definovany jednotlivé
flexibilni formy zaméstnavani, které dopomahaji jedincim k dosazeni rovnovahy mezi
osobnim a pracovnim zivotem. Prace se bude zabyvat pravni upravou jednotlivych forem
zameéstnavani a jejich pfedpokladanym vyvojem.

2.1  Work-life balance

V této kapitole je popsan pojem work-life balance a jeho souvislosti, pfistupy k fizeni
work-life balance. Jako prvni v§ak dochazi k pfedstaveni definic tohoto pojmu, k zodpovézeni
otazek: Co je to work-life balance? Jak vibec work-life balance funguje? Dale jsou
predstavené souvislosti fizeni work-life balance, a také nastroje fizeni work-life balance
(vCetné legislativnich). Zavérecna cast kapitoly se mimo jiné vénuje pohledim riznych
generaci na problematiku work-life balance.

Armstrong, Taylor (2015, s. 509-510) uvadé&ji, ze work-life balance je vyjadfenim snahy
pracovnikil o dosazeni uspokojivé rovnovahy mezi aktivitami v praci a aktivitami mimo praci.
Prostiednictvim efektivni work-life balance mohou pracovnici podle zdroje splnit pracovni
naroky, ale 1 naroky v soukromém zivoté, ¢imz uspokoji svoje potteby, a také potieby svého
zameéstnavatele. Arenofsky (2017, s. 3) poté pokracuje tvrzenim, ze work-life balance neni
abstraktnim konceptem, ale praktickym konstruktem, ktery ovliviluje vztahy, finance, zdravi
a §tésti pracovnikd.

Lahnerova (2012, s. 175-176) ktomu dodava, ze work-life balance presahuje koncepci
pouhého zabezpeCeni materialnich potfeb do oblasti roviny osobniho rozvoje a seberealizace.
Jedinec si musi podle autorky uvédomit svoje predstavy o vlastnim zivoté, cemuz nasledné
pfizpusobi svij zivotni styl, aby byl vyrovnany a obsahoval pouze takové aktivity, které
vedou k dosazeni rovnovahy.

Arenofsky (2017, s. 3) tvrdi, ze se stouto problematikou work-life balance setkavaji
zameéstnanci na kazdém pracovisti, 1 kdyz si to nemusi uvédomovat. Je vSak ziejmé, ze se
vzdy musi potykat s urCitym konfliktem mezi praci a osobnim zivotem. Podle autora zavisi
pak na konkrétnich podminkach, jestli zaméstnancim work-life balance zptisobuje problémy
¢i generuje benefity. Shanker, Kaushal (2022, s. 2) k tomu dopliiuji, ze work-life balance by
meéla byt ustfednim prvkem v fizeni lidskych zdroji organizace tak, aby byl plné vyuzivan
potencial pracovnikd, aniz by doslo k jejich vyhoteni.

Jako velkou vyhodu work-life balance na pracovisti uvadeji Armstrong, Taylor
(2015, s. 509-510), ze muze vést ke snizovani absenci, ke zvySovani moralky a ke snizeni
miry stresu, ktery vyplyva ze snahy o zvladnuti velkého mnozstvi pracovnich i osobnich
povinnosti najednou, kdy je toto typické pro dnesni hektickou dobu.

Autor Arenofsky (2017, s. 3) popisuje, ze pojem work-life balance je pfedmétem zamu
ze strany akademikl, zameéstnavatelti, zaméstnanct apod. jiz desitky let, ale stale neexistuje
jednotna shoda na vymezeni tohoto pojmu. To podle autora znamen4, ze neni dana jednotné
uznavana definice work-life balance, kdy se pohledy riznych autort dost odliSuji. K tomu
navic Homfray et al. (2022, s. 24) dopliwuji, ze k uritym rozporim mezi definicemi dochazi
diky vyskytu raznych preklada pojmu do Cestiny.



Do ceského jazyka se podle Homfray et al. (2022, s. 24) work-life balance preklada jako
harmonizace prace a rodinného (Ci soukromého) zivota, rovnovaha mezi pracovnim
a rodinnym (¢ soukromym) zivotem, sladovani prace a rodinného (soukromého) zivota.
Z téchto prekladi 1ze vysledovat, Ze je kladen kliCovy daraz na rodinu.

Kolektiv autori Manivannan (2022, s. 31) definuje work-life balance jako stav pohody, ktery
si urCuje jedinec samostatné, a to zejména v zavislosti na tom, jak dokaze zvladat a integrovat
razné povinnosti souvisejici s praci, domovem, rodinou, spoleCenskymi zavazky
a individualnimi volnoCasovymi aktivitami.

Lahnerova (2012, s. 175-176) definuje work-life balance jako koncept vyvazenosti mezi
pracovnim a osobnim zivotem, do kterého spada pristup jedince k osobnimu a pracovnimu
zivotu. V jeho ramci si musi kazdy z jedinct zvolit svoje priority (prace — kariéra, ambice,
zivot — rodina, zdravi, volny ¢as, konicky a zajmy) a nasledné nalézt harmonii, kterd povede
k naplnéni téchto priorit.

Kolektiv autort Kumarasamyet al. (2022, s. 914) definuje work-life balance jako koncept,
ve kterém jedinec dava prednost svoji praci ¢i osobnimu zivotu, a to dle svych aktuadlnich
¢i dlouhodobych potfeb. Na jejich zakladé pak omezuje svoje dusevni, fyzické a emocionalni
projevy v neprospéch jedné z variant, kdy se to muze tykat prace, nebo osobniho Zivota.

Anderson (2021, s. 8) popisuje work-life balance jako koncept, jehoz vysledkem je idealni
situace, ve které zaméstnanec dokaze optimalné rozdélit svij Cas a energii mezi praci a dalsi
pro né€j dulezité Cinnosti v jeho zivoté. Dosazeni work-life balance je podle autora kazdodenni
vyzvou a predpokladem pro kvalitni osobni zivot, rodinny zivot, ale také pro udrzovani
pratelstvi, participaci na zivoté¢ komunity, spiritualitu, osobni rist, osobni péci atd. Tento
koncept dle Andersona (2021, s. 12) pomaha zaméstnancim a zaméstnavatelim
k vybalancovani jejich osobniho a profesionalniho zivota. Pracovnici pak maji lep§i moznosti
k rozdéleni ¢asu mezi své priority, aniz utrpi jejich pracovni vykonnost.

Autofi Pandey a Khare (2013, s. 105) work-life balance povazuji za uspokojivou uroven
zapojeni Ci soulad mezi vice rolemi v zivoté Clovéka. Pojem spojuji s rovnovahou
¢i udrzovanim celkového pocitu harmonie v zivoté. Rovnovahu pak posuzuji nejen z hlediska
casového (mnozstvi ¢asu vénovanému praci a mimopracovnimu zivotu), ale také z hlediska
rovnovahy jako psychologického zapojeni se ¢i angazovanosti do pracovnich
a mimopracovnich zalezitosti. Dale pak jako rovnovahu spokojenosti ¢i urovné spokojenosti
s pracovnimi a mimopracovnimi rolemi.

2.1.1 Management work-life balance

Dle Kocianové (2012, s. 105-106) zajem o problematiku work-life balance v poslednich
letech vyrazné roste, coz je zpusobeno celou fadou raznych faktord, at uz na strané
zaméstnavatel, zaméstnanci Ci vefejné spravy. Asiedu-Appiah, Mehmood, Bamfo (2015)
s tim souhlasi a dodavaji, ze s rostoucimi pracovnimi naroky se problematika work-life
balance stava stale aktualn€jsi. Vlady i zaméstnavatelé musi podle autorti feSit otazky
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Nelze pochybovat o tom, ze
v nadchézejicich letech bude problematika work-life balance jednou z nejaktualnégjSich
a nejnaléhavejsich pro HR pracovniky a vrcholové manazery.



Armstrong, Taylor (2015, s. 509-510) tvrdi, ze dosazeni optimalni work-life balance muze
byt realizovano prostiednictvim politiky , vstificné rodiny” v ramci organizace. Takova
politika podporuje podle autorti napiiklad moznosti prace z domova, flexibilniho pfizptisobeni
pracovni doby, zkracené uvazky, sdileni pracovnich mist, efektivni poskytovani volna
¢i dovolené navic atd. V ramci této politiky je také mozné zaméstnancim nabidnout
individualni feSeni, kdy naptiklad dojde k posouzeni jejich konkrétnich potfeb a k nabidce
feSeni.

Gillernova et al. (2011, s. 208) zminuji, ze divody zameéstnavateld k implementaci politik
pratelskych k rodiné (tedy i work-life balance) se lisi, a také se li§i mira, s jakou k tomuto
pfistupuji. Vyznamnym faktorem jsou podle autord zde institucionalni tlaky v dané zemi,
vefejné zabezpeCeni (typu statnich Skolek apod.), kulturni ideologie a kolektivni smlouvy.
V kazdém staté panuji dle totozného zdroje jiné podminky v téchto oblastech, naptiklad
ve Skandinavii je silnd podpora statnich ptredSkolnich zafizeni, a tedy neni nutné, aby se
zameéstnavatelé vyrazn€ angazovali v péci o rodinu.

Mezi velmi silny faktor patii podle Gillernové et al. (2011, s. 208) silné 1 kulturni normy,
v zemich, kde panuje kultura presvédCeni o tom, zZe je péCe o rodinu individualni problém
kazdého jednotlivce, nebude pristup zaméstnavateli k work-life balance silny. Sila odbora
a kolektivniho vyjednavani podle zdroje hraje roli, protoze napiiklad silné odbory dokéazou
vyjednat lepsi podminky pro sladéni pracovniho a rodinného zivota. Konkrétni divody pro
implementaci work-life balance na strané zameéstnavatel se rovnéz odlisuji.

Dle Gillernové et al. (2011, s. 208) jsou nékteré profese na pracovnim trhu nedostatecné
zastoupené, a proto zde budou zaméstnavatelé nabizet fadu work-life balance benefit, aby
prildkali kvalifikovanou pracovni silu. Zaméstnavatelé také dbaji o svoji image na trhu
a takovéto benefity jim mohou pozitivné pomoci pfi jejim budovani.

Empiricka studie autord Robertson, Lautsch a Hannah (2019) se zaméfila na problematiku
vyjednavani o work-life balance mezi pravniky ve velkych advokatnich kancelafich a jejich
zameéstnavateli. Je zfejmé, Ze v tomto odvétvi Casto maji pracovnici velmi dlouhou pracovni
dobu. Autory bylo zisténo, ze vyjednavani o ocekavanych ohledné pracovnich
a mimopracovnich roli je Casto sporné, slozité a proménlivé. Zejména zamé&stnavatelé musi
podle autort pracovnikim umoznit vyjednavani o podobé work-life balance, nikoliv pouze
zavést plosna opatfeni pro vSechny pracovniky.

Gillernova et al. (2011, s. 209-211) povazuji za klicovou bariéru implementace work-life
balance konceptu v organizacich finan¢ni naklady. Z tohoto divodu podle autori
k implementaci konceptu pfikracuji spise velké a nadnarodni spolecnosti. Nejdostupnéjsi jsou
z finan¢niho hlediska zejména flexibilni Gpravy.

Naékladné postupy v ramci work-life balance politiky mohou byt podle Haidera, Jabeena,
Ahmada (2018, s. 35) neefektivni a zbyte¢né, pokud nedochéazi k jejich spravnému
managementu (fizeni), vCetné¢ pochopeni nutnosti work-life balance u fidicich pracovnika
(manaZzerl). Pokud manazefi podle totozného zdroje neumi vytvofit pozitivni interakce mezi
spolupracovniky prostfednictvim vybudovani kultury respektu, spravedlnosti a duvéry, tak
nebude work-life balance politika uspésnad. Vykonnostni ptinosy optimalni work-life balance
ziskaji pouze organizace, které budou aktivné a dlouhodobé prosazovat a fidit politiku work-
life balance.



Kocianova (2012, s. 106) tvrdi, ze je nutné respektovat, ze optimalni work-life balance je
vzdy individualni zalezitosti, ve které hraji klicovou roli zivotni (existen¢ni) podminky
jedince, jeho ambice, predstavy o uspésné kariéfe, seberealizaci, ale také jeho predstavy
o zpusobu zivota, zivotnim stylu, rodinném zivotu, volnocasovych aktivitach apod.

Stejna work-life balance, tak nemusi podle autorky vyhovovat vice lidem. Homfray et al.
(2022, s. 25) k tomu dodavaji, ze manazefi si musi v ramci fizeni work-life balance uvédomit,
Ze se nesmi zaméfovat pouze na jednu skupinu pracovnikl, kdy vytésiiuji jinou skupinu
pracovniki. U vytésnéné skupiny pracovniki muze podle autorti dojit v disledku tohoto ke
snizeni jejich loajality, ke ztrat€ zajmu o praci a efektivity v realizované ¢innosti. Homfray et
al. (2022, s. 25) zminuje, ¢im je zacileni programii work-life balance §irsi, tim uspés$néjsi
program bude, protoze kazdy zaméstnanec bude chapan jako jedinecny.

Nenadal (2018, s. 207) tvrdi, ze implementace work-life balance politiky v prostiedi
organizace patii mezi doporuCeni, ktera maji vést k posilovani kvality
a konkurenceschopnosti organizaci. Do této oblasti se také fadi udrzovani kontaktu se
zamé&stnanci v dobé jejich nemocenské dovolené & rodidovské dovolené apod. Utelem ma byt
tvorba tzv. family friendly pracovniho prostiedi.

Armstrong, Taylor (2015, s. 508-509) ve své publikaci pisi, ze dosahovani rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem je uzce spojeno s problematikou zabezpecovani pohody
zaméstnancu. Podpora pohody zaméstnancu je podle autora (2015, s. 508-509) prostiedkem
pro splnéni nejen legislativnich povinnosti v oblasti péce o pracovniky, ale také prostredkem,
jak zaméstnanciim zvysit celkovou odmeénu, posilit jejich loajalitu a spokojenost.

2.1.2 Nastroje work-life balance

Lahnerova (2012, s. 177-178) zmiriuje, Ze zaméstnavatelé na potieby svych pracovnikia
reaguji ruznymi nastroji, ¢imz davaji pracovnikim najevo, Ze je nechapou pouze jako
pracovni silu, ale jako osoby se svymi z4ymy a potfebami. Od tohoto si pak zaméstnavatelé
slibuji podle autorky urcitou reciprocitu, tj. oCekavaji, ze zaméstnanec poda adekvatni
pracovni vykon, bude loajalni, aktivni a kreativni.

Anderson (2021, s. 10) tvrdi, ze vzhledem k tomu, ze fada pracovnikl usiluje o dosazeni, co
nejveétsi mzdy, tak pro né maze byt work-life balance dosazitelna jen slozit€. Zaméstnavatelé
vSak mohou podle autora zaméstnancim pomoci v tom, ze jim nabidnou razné nastroje,
politiky, aktivity pro splnéni této ambice (v podobé& dosazeni work-life balance).

Zarovei je podle Lahnerové (2012, s. 179) ziejmé, ze efektivni dosazeni work-life balance je
podminéno implementaci riznych nastroji na pracovisti, které maji podpofit dosazeni
ocekavanych vysledk. K témto nastrojim se dle Lahnerové (2012, s. 179) fadi flexibilni
formy pracovnich uvazka, poskytovani podpory zaméstnancim v souvislosti s péci o déti Ci
star§i pribuzné, strategie postupného navratu do zaméstnani, poradani porad v jasné
vymezeném cCasovém ramci, nabidka individudlnich konzultaci a koucovéni, podnikové
vzdélavani, razné formy zajiSténi péce o dé&ti, opatfeni podporujici vnitropodnikovou
komunikaci v ramci témat slad’ovani, moznost zustat urcity pocet dni v roce doma, wellness
programy, podpora prace v pracovni dob€, zaméstnanecka linka ¢i den otevienych dveti.



Dle Shankera et al. (2022, s. 2) maji zaméstnavatelé k dispozici nasledujici moznosti pro
podporu work-life balance:

- flexibilni pracovni doba: poskytuje zaméstnancim moznost vybéru vlastni pracovni
doby dle internich smérnic organizace, timto zprostiedkovava moznost feSeni
osobnich povinnosti, aniz by muselo dojit k Cerpani volna;

- zkraceny pracovni tyden: umoznuje zkratit nutnou pfitomnost pracovnika
v zameéstnani;

- sdileni pracovnich mist: v tomto pfistupu sdili pracovnik svoji praci s jinym
zaméstnancem, takze je jeho pracovni doba kratsi, zaméstnancim se timto sniZuje
mzda a piistup k nékterym vyhodam, ale maji vice volna k feseni osobnich zalezitosti;

- prace na dalku: zaméstnanci mohou pracovat z domova, takze se mohou vénovat
i rodinnym zalezitostem.

Dvortéakova et al. (2012, s. 181-182) popisuji, ze flexibilni pracovni doba musi respektovat
druh pracovni zatéze a potieby provozu, a tedy vétSinou muze mit podobu pruzné pracovni
doby, kdy si zaméstnanec sam urCuje zacatek a konec pracovni doby, ale mezi témito
casovymi useky je vlozen Casovy usek povinné pfitomnosti na pracovisti. Dalsi variantou je
posle autori posun zacatku smeény, kdy napiiklad jedna skupina pracovnikd pracuje
od 7.00 hodin do 17.30 hodin, druhé skupina pak od 11.00 hodin do 19.30 hod., ale obé
skupiny jsou piitomné v ¢ase od 11.00 hod. do 17.30 hod. Flexibilni pracovni doba muze byt
vyuzita 1 v ramci sezénnich praci, kdy v prubéhu sezony musi pracovnik odpracovat veétsi
pocet hodin, nez mimo sezénu (Ci jiny vykyv trhu). Dle Dvorakové et al. (2012, s. 181-182)
je zfejmé, ze prizpusobeni pracovni doby pfiinasi vys§i pracovni uspokojeni a motivaci
k praci, coz se pozitivn€ projevi na vykonnosti organizace.

Empiricka studie autorky Agota-Aliz (2021) zkoumala vyznam flexibilnich moznosti prace
pro work-life balance pracovnikli v odvétvi ICT. Pracovnici v tomto odvétvi plni narocné
pracovni ukoly, ke kterym potiebuji hluboké znalosti a dovednosti. Kvalitativni Setfeni
potvrdilo, ze flexibilni usporadani prace jim pomaha k lepSimu sladéni pracovniho zivota
s osobnim zivotem a poskytuje jim urcitou svobodu ¢i moznost dalsiho rozvoje
intelektualniho kapitalu.

Zkraceny pracovni tyden znamena podle Shankera et al. (2022, s. 2), ze pracovnici mohou
pracovat napfiklad ¢tyfi dny v tydnu namisto péti, avSak napfiklad pfi absolvovani
desetihodinové smény misto osmihodinové smény apod. Zaméstnanci pak ziskaji podle autora
den volna, ktery mohou vénovat svym osobnim zalezitostem.

Dvorakova et al. (2012, s. 182) uvadéji jako nastroj sdileni pracovnich mist, to znamena, Ze se
pracovni smlouva na jedno pracovni misto uzavira minimalné se dvéma zaméstnanci.
Zameéstnavatel zde podle totozného zdroje oCekava, ze pracovni misto bude vzdy obsazeno
jednim z téchto pracovnika. Zpravidla pak zavisi i na jejich domluv€, jak si pracovni ukoly
rozdéli a zorganizuji pracovni dobu. Vyhodou pro zaméstnance na sdileném misté je moznost
individualni volby pracovniho rezimu a vice volného casu. Nevyhodou pak mohou byt podle
autor spory s dal§im zaméstnancem pravé pii domluvé o pracovnim rezimu, ¢i kvali
vysledktim prace.

Armstrong, Taylor (2015, s. 186) tvrdi, ze sdileni pracovniho mista generuje pracovni
prilezitosti pro lidi, ktefi nemohou pracovat na plny uvazek, avSak stale chtéi stalé
zaméstnani. Organizaci pak podle zdroje pfinasi toto feSeni niz§i fluktuaci a absenci, kdy
pfimo dochazi k lepsimu uspokojovani potieb pracovniki.



Vyznamna je 1 vyhoda v podobé kontinuity prace, protoze v pfipadé onemocnéni pracovnika
muze jeho praci ihned provadét sdilejici zameéstnanec. Armstrong, Taylor (2015, s. 186).

Depoo et al. (2021, s. 46) popisuji, ze prace z domova (prace na dalku) vede k uspore Casu
pracovnika, ktery by zabrala cesta pracovnika do zaméstnani. AvSak existuji i nevyhody prace
z domova jako je nedostatecna socialni interakce s kolegy, pocit osamelosti ¢i stirani rozdilu
mezi volnym Casem a pracovni aktivitou. Je tedy vzdy podle stejného zdroje nutné hledat
urcité kompromisy ve vyuziti nastroji work-life balance.

Prace na dalku sebou pfinasi podle Ranesese et al. (2022, s. 65) nejen pozitiva, ale také
i potencialné negativni efekty. Nekteti pracovnici naptiklad mohou v dasledku prace na dalku
pocitovat vétsi tlak v dusledku neschopnosti planovani ¢asu, osameélost kvili mensi interakci
s pracovniky apod. Empirické Setfeni kolektivu autort mezi zameéstnanci v Dubaji zjistilo, ze
prace na dalku nema vyznamny vliv na jejich pracovni a soukromy zivot, a tedy i na
problematiku work-life balance. Zaroven vSak bylo zji§téno, Ze mezi nejCastéji zmiriované
vyhody prace na dalku u zaméstnancu patii pravé moznost lepsiho zajisténi work-life balance
a mensi stres. I toto potvrzuje, ze je nutné v ramci vyuziti nastroju work-life balance zvazovat
individualni postoje a potieby pracovnikda.

Bhuvaneswari, Gokul, Rajakumar (2022, s. 2) tvrdi, ze pandemie koronaviru vytvorila nové
vyzvy v oblasti work-life balance, a to zejména z toho divodu, ze ztizila harmonizaci
pracovniho a rodinného Zivota. To v dusledku rozvoje prace z domova, kde dochazi podle
stejného zdroje ke slozitéjSimu oddéleni téchto dvou oblasti.

Gillernova et al. (2011, s. 209-211) k t€émto nastrojam jesté pfifazuje podpuirna opatieni jako
napfiklad trénink zvladani work-life balance, poradenstvi, ziizeni funkce pracovné-rodinného
koordinatora, prizkum zaméstnaneckych potieb, financni ptispévky.

Dle Pichrta a TomSeje (2022, s. 22) nelze piesné urcit okamzik, ve kterém by nastala
rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem. Existence norem pracovniho prava
pomaha lidem regulovat pracovni vytizeni. Zaroven normy upravujici pracovni dobu, dobu
odpocinku nebo dovolené prispivaji k zapojeni se do soukromého zivota. Také neni nikde
definovano, jak by rovnovdha mezi pracovnim a soukromym zivotem méla vypadat.
V souvislosti s tématem work-lifebalance se v dnesni dobé diskutuje hojné ve spojeni
s navratem zen do zameéstnani po rodicovské dovolené. K work-life balance dopomahaji
nastroje jako je prace z domova, flexibilni rozvrzeni pracovni doby nebo kratSi pracovni
uvazek. Tyto pojmy budou vice rozebrany v dalsi ¢asti diplomové prace.

2.2 Flexibilni formy zaméstnavani

Jak uvadi Hurka (2009, s. 27) formy flexibilniho zameéstnavani slouzi k podpore
zameéstnanosti a usnadnéni souladu pracovniho a rodinného zivota. Jak nazev vypovida, tyto
nastroje umozfiuji zaméstnanci ur€itou miru flexibility v pracovni sféfe. Flexibilita je
synonymem volnosti nebo pruznosti v oblasti pracovnépravnich vztaht, a to konkrétné veétsi
smluvni volnost jednotlivych stran. Flexibilni formy zaméstnavani umoziuji pomérné pruzné
dohodnout pracovni dobu ¢i misto, v némz je vykon zavislé prace realizovan.

Ve sféfe sladovani rodinného a profesniho Zzivota hraje dulezitou roli pravni uprava.
Zakladnim pravnim pfedpisem, ktery definuje flexibilni formy zaméstnavani, tedy nastroje
k dosazeni work-lifa balance, je zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jSich
predpist (dale jen zakonik prace).



Jedna se o CasteCny pracovni uvazek, prace mimo pracovisté zameéstnavatele, dohody konané
mimo pracovni pomeér, pruzné rozvrzeni pracovni doby, sdilené pracovni misto a CasteCny
pracovni uvazek.

2.2.1 Casteény pracovni iivazek

Tento druh flexibilnich forem zaméstnavani nalezneme v § 80 zakoniku prace pod nazvem
Kratsi pracovni doba. Castedny pracovni uvazek neni v zakoniku prace nijak dlouze
definovan. Paragraf stanovi, ze krat§i pracovni doba muZze byt sjednana vzajemnym
souhlasem mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Podstata tohoto uvazku spociva v tom, ze zameéstnanec pracuje po krat$i nez stanovenou
tydenni dobu a této dobé také odpovida mzda nebo plat zaméstnance. Kratsi pracovni doba
musi byt zanesena v pracovni smlouvé ¢i jiné individudlni dohodé mezi zameéstnavatelem
a zaméstnancem. Zameéstnanci, pak piislusi mzda nebo plat, ktery odpovida tomuto
zkracenému uvazku pod standardni pracovni dobu upravenou v paragrafu § 79 odst. 1 a 2.

Kratsi pracovni doba je dale upravena v § 78 odst. 1, pismene 1) kde zakonik prace urcuje
prescasy vztahujici se ke sjednané krat$i pracovni dob&. Advokatni koncipient Hanzal (2022)
uvadi, ze krat§i pracovni doba je individudlni dohodou mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem a nemuze byt ujednana v ramci kolektivni smlouvy. Takovéto sjednani
muze vzejit jak ze strany zaméstnavatele, ktery na danou pozici potiebuje méné mnozstvi
prace, tak ze strany zaméstnance, ktery potiebuje lepsi work-life balance v zivoté.

O rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem se opé€t zacina mluvit v souvislosti se
smérnici Evropského parlamentu a Rady EU2019/1158. Pokud zaméstnanec o kratsi pracovni
dobu pozada, je na zameéstnavateli, zda ji pfijme ¢i nikoliv. Na kratsi pracovni dobu tedy
zameéstnanec nema pravni narok, vyjma skupiny podle § 241 odst. 2. Jedna se zejména
o zaméstnance pecujici o déti do 15 let, téhotné nebo o zavislé osoby. To se netyka vaznych
provoznich divodu, které nejsou v zakoniku explicitné feSeny.

Gogova (2012, s. 37) uvadi, ze kratsi pracovni doba se v ramci svého uplatnéni nijak nelisi od
klasické tydenni pracovni doby. Musi byt stejné rozlozena do smén, a to jak rovnomérné, tak
i nerovnomérné na jednotlivé tydny. Muze byt uplatnéna v rezimu pruzné pracovni doby nebo
v ramci konta pracovni doby. Rozdil nastava pii urCeni prace presCas pii sjednané kratsi
pracovni dobé. Podle § 78, odst. 1, pismene i) neni mozné zamé&stnancim s kratsi pracovni
dobou praci prescas nafidit, nebot’ se jedna o praci presahujici stanovenou tydenni pracovni
dobu. Zaméstnavatel se musi vzdy se zaméstnancem o praci prescas domluvit.

Gogova (2012, s. 41) zmirtuje, ze domluva mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem na kratsi
pracovni dobé je obvykle jiz pfimo zakotvena v pracovni smlouvé. VSechno, na Cem se
zameéstnanec a zamestnavatel dohodnou v pracovni smlouve, je potfeba povazovat za zavazné,
a to pro obé strany. Tuto smlouvu je mozné ménit pouze na zakladé dohody téchto dvou
strany. Zaméstnavatel nemuze ze zakona sam zménit pracovni dobu, a pomérné k tomu kratit
i mzdu. Je potteba, aby kratsi pracovni doba byla vzdy sjednana pisemné

2.2.2 Prace z domova

Prace z domova neni v zakoniku prace nijak podrobné&ji definovana. Nejblizsi vyklad najdeme
v § 317 zakoniku prace, ktery se tyka zaméstnanch, ktefi nepracuji na pracovisti
zaméstnavatele. Prace nemusi byt vykonavana vylu¢né€ z domova, ale zameéstnanec ji muze
vykonavat kdekoliv mimo pracovisté zameéstnavatele, kde je to vzhledem k dané praci mozné.
Vyhodou zaméstnance je i to, ze si sam urcuje pracovni dobu, ve které vykonava sjednanou
praci.



Dle § 317 zakoniku prace nemize zameéstnavatel zaméstnanci praci z domova nafidit,
takovyto postup je mozny pouze se souhlasem zaméstnance. Zaméstnavatel, tedy musi se
zaméstnancem piedem stanovit, kde a kdy bude zaméstnanec praci vykonavat. V pfipadé€, ze
pracovnici vykonavaji praci z domova, musi byt samostatni a produktivni. Zaméstnanec, musi
veédét, jak si praci rozvrhnout a dodrzovat zadané terminy.

Nedilnou soucasti prace zdomova je dovednost pracovat s vypocetni technikou.
Krummackerova (2011, s. 85) pro praci z domova pouziva termin home office. Toto je
termin, ktery je pouzivan v této praci a je pod nim chapana pfedev§im prace z domova pomoci
informac¢né-komunikacnich technologii. Prace z domova byla jesté do nedavna vysadou pouze
nékterych zaméstnancu. Toto pravidlo podstatné ovlivnila pandemie Covid-19, ktera donutila
k izolaci tisice lidi. Zaméstnavatelé tak umoziovali svym zameéstnancim praci z domova,
v zavislosti na druhu vykonavané prace. Diky Pandemii Covid-19 a vét§imu vyuzivani prace
z domova, byli lidé nuceni vice véci digitalizovat a feSit z domova.

Homfray et al. (2022, s. 96) zmifiuji negativni dopady spojené s izolaci a praci z domova.
Zejména vedeni podfizenych na dalku ¢i vysvétlovani novych postupi. V neposledni fadé
upozoriiyji na limity stavajici pravni Upravy. Prace z domova by neméla byt zatracovana,
naopak bychom meéli uvazovat nad tim, jak systém vhodné nastavit. Pfi dobrém nastaveni
muze byt prace z domova pro ob€ strany vyhodna.

Benefity

Fried a Heinemeier Hansson (2014, s. 22) povazuji za jeden z nejvétSich benefitd spojenych
s praci z domova usporu ¢asu. Predevsim pfi dopraveé z mista bydlisté na misto vykonu prace.
Néklady na dopravu, spojené s cestou do zaméstnani, mohou predstavovat nemalou Cast ze
mzdy nebo platu. Dvorakova a kol.(2012, s. 172) poukazuje na moznost snizeni uhlikové
stopy v souvislosti s omezenim dopravy do zamé&stnani.

Fried a Heinemeier Hansson (2014, s. 22) zmitiuji flexibilitu prace, ktera jak uz bylo zminéno
vyse, je podminéna tim, ze zaméstnanec si musi své pracovni aktivity dobfe rozvrhnout, poté
zbyva vice prostorou na aktivity volnocCasové. Tento fakt sebou pfinasi i uspory naklada
zameéstnavatele spojenych s pronajmem ¢i provozem pracovist. Prace na dalku také rozsituje
pracovni pfilezitosti pro zdravotné postizené osoby a zaroven pomahd feSit problémy
zameéstnanych matek s malymi détmi, pro které je flexibilni pracovni doba dilezita.

Rizika

Dvorakova a kol. (2012, s. 172) poukazuje na problémy, které se mohou objevit na strané
zamestnance. Jedna se o socialni izolaci a nedostatek osobniho kontaktu. Coz muize vést az
k depresivnim stavim. Také kontakt s kolegy a pfimym nadfizenym je dulezity, at’ uz pro
feseni firemnich ukoli nebo upeviiovani vztaht s kolegy. Absence spojeni s pracovnim
tymem mulze piinaset problémy spojené s komunikaci a celkovou spolupraci. Moznosti
efektivné a rychle sdilet know-how a znalosti od zkusSenéjsich kolegli tak vyrazné klesaji.
Veber (2009, s. 112) fadi mezi rizika spojena s praci na dalku rovnéz ochlazovani vztaht mezi
kolegy, nadfizenymi nebo podfizenymi, coz muze mit za nasledek ztratu motivace a chuti do
prace.

Jako dal$i riziko povazuje Veber (2009, s. 112) rusivé elementy. Na zaméstnance pii praci na
dalku Casto pasobi razné faktory, které snizuji jeho koncentraci. V takovém pripadé je t€zké
koncentrovat se na praci oddélit tak svij osobni zivot od pracovniho. Jen malo pracovnika se
dokéze dostate¢né soustiedit bez ohledu na své okoli a faktory, které je mohou rusit a ovlivnit
tak jejich pracovni vykon.
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Dle prizkumu MPSV (2021) o mife vyuzivani tzv. homeoffice, o hlavnich vyhodach
a limitech a o celkové spokojenosti zameéstnanct i vedoucich pracovniki je vétsina (. 95 %)
respondentt s praci z domova spokojena. Dle vysledkt vyzkumu povazuje vétsina vedoucich
pracovniku praci svych podfizenych na pracovi§ti a mimo pracovisté za srovnatelnou. Také
byl zjistén markantni narist prace z domova, a to predevsim ve statni spravé. Mezi nejveétsi
pozitiva prace z domova respodenti zafazovali usporu €asu na dojizdéni, moznost pracovat pri
drobné zdravotni indispozici, flexibilni rezim a moznost zajistit péci o Cleny rodiny. Jako
negativa ve srovani spraci v kancelafi prevazovala efektivita spoluprace s kolegy
a spolehlivost techniky. Mezi dalSimi nevyhodami zaznivala nedostupnost potfebnych dat
a podkladu.

Dle MPSV (2017) se vyzkumny ustav bezpec¢nosti prace zabyval BOZP u zaméstnancu, ktefi
vykonavaji praci zdomova. Vysledkem je navrh struktury interniho pfedpisu a souhrn
doporuceni, jakymi by se mél zaméstnanec i zameéstnavatel fidit. Zaméstnavatel si musi
naplanovat celkovou koncepci vykonu prace z jiného mista, zejména pokud by ji umozioval
vétsimu poctu svych lidi. Nelze opomijen to, ze praci z domova nelze nafidit a vzdy je nutna
dohoda mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem.

2.2.3 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Zakonik prace rozliSuje dva typy dohod, a to dohody o provedeni prace a dohody o pracovni
¢innosti (viz § 76 zakoniku prace). Pokud zaméstnanec pracuje pro zamestnavatele na zakladé
jednoho z typt uvedenych dohod, vznika tak pracovnépravni vztah mimo pracovni pomeér
(viz § 75 zakoniku prace).

Prvni z dohod, tedy dohoda o provedeni prace je zakotvena v § 75 zakoniku prace, zde se
hovoti v kratké zmince o této dohod¢, kdy je stanoven rozsah prace, na které se mohou
smluvni strany domluvit. Bélina a Pichrt (2017, s. 358) uvad¢ji, ze omezeni rozsahu vykonu
prace je rozdil od pracovniho poméru jako takového. Srpova et al. (2020, s. 127) pisSou, ze
zaméstnanec smi vykonat praci maximalné v délce 300 hodin v daném kalendaifnim roce.
Podle autort je mozné tuto smlouvu pouzit pouze v pripad€, Zze prace tento limit nepfesahne.
Tuto skutecnost je nutné doplnit jesté o informaci, ze se doba prace vykonana pro konkrétniho
zameéstnavatele danym zaméstnancem podle § 75 zadkoniku prace scita.

Dohoda o pracovni ¢innosti je definovana v §76 zakoniku prace. Srpova et al. (2020, s. 128)
pisou, Ze se jedna o ideélni feSeni, pokud dany zaméstnanec prekro¢i maximalni rozsah hodin,
ktery plati pro dohodu o provedeni prace, tedy rozsah 300 hodin. Zakonik prace vSak
v § 76 odst. 1 vSak toto tvrzeni dopliiuje, ze Ize dohodu o pracovni Cinnosti uzavrit
i v pfipadé, Ze rozsah vykonu prace nedosdhne hladiny 300 hodin v daném kalendainim roce.
Srpova et al. (2020, s. 128) vySe uvedené nasledné dopliiuji informaci, ze 1 v této dohodé je
rozsah prace upraven maximalni hranici, ta je upravena v § 76 odst. 2 a 3 zakoniku prace.

Tato konkrétni Cast zminuje, ze dohoda nesmi svym hodinovym rozsahem pievysit jednu
polovinu stanovené pracovni doby, ktera je pocitana jako prumér za obdobi 52 tydnu (tedy
jeden rok), coz je limit tydenni pracovni doby.
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Spolecné znaky, nalezitosti a odliSnosti jednotlivych dohod

Obé¢ vySe zminéné dohody predstavuji podle Schmieda a Rouckové (2021, s. 52) maximalni
moznost flexibility v pracovnépravnich vztazich. Toto potvrzuje 1 Bélina (2014, s. 327), ktery
uvadi jako jednu z vyznamnych vyhod volnéjsi pravni vztah subjektd, kdy zaméstnanec muze
tento pracovni pomér navic vyuzivat jako urCity doplnék, naptiklad ke studiu, hlavnimu
pracovnimu pomeéru apod.

V § 75 a § 76 jsou popsany dvé moznosti dohod, které jsou konané mimo pracovni pomér,
jedna se o dohodu o provedeni prace (oznacCovana taktéz jako ,,DPP*) a dohodu o pracovni
&innosti (0znadovana taktéz jako ,DPC*). Autorky Homfray, Skalkova a Cmolikova Cozlova
(2022, s. 123) uvadégji, ze uprava v zakoniku prace je znacné kusa, jelikoz hlavnim
ustanovenim je specifikace rozsahu prace. Podle autorek se nepovazuji kvalitativni pozadavky
za rozhodujici.

Bélina a Pichrt (2017, s. 351) vySe uvedené konkretizuje s tim, ze tyto dohody jsou idealni
strategii pro studenty a seniory, ¢i osoby na mateiské a rodiCovské dovolené atd. Valentova
(2018, s. 301) ve své publikaci tvrdi, ze si zaméstnanec muze pracovni dobu rozvrhnout dle
vlastni volby, pokud neni se zaméstnavatelem dohodnuto jinak.

TomsSej (2022, s. 153—154) zminyje, ze dohody jsou vyznamné benevolentnéjSim smluvnim
ujednanim nez pracovni pomér jako takovy. V zakoniku prace (§ 77 odst. 1) je uvedeno, ze
dohody musi byt uzavieny jediné pisemnou formou, kdy jedno vyhotoveni ziistava danému
zaméstnanci a druhé firmé jako zamé&stnavateli. Poté § 77 odst. 2 potvrzuje tvrzeni volnéjsiho
ujednani — na dohody se nevztahuje zkuSebni doba, odstupné, pracovni doba, dovolena,
skon&eni pracovniho poméru a dal3i. Spoleénym znakem smluv je podle Smida (2020, s. 4)
1 to, ze zameéstnavatel jako takovy musi zajistit rovné zachdzeni se zaméstnanci, kdy nezalezi

na povaze pracovnépravniho vztahu, jestli se jedna o pracovni smlouvu, nebo se jedna
o dohodu.

Nalezitosti

Podle § 77 zakoniku prace musi mit dohoda vzdy pisemnou podobu, v ni jsou nejdiive
specifikovany smluvni strany, kterych se dohoda tyka. Srpova et al. (2020, s. 127) zminuji, ze
odména za vykonanou praci nesmi byt podle § 111 zakoniku prace niz§i nez minimalni mzda
prepocitana na jednu hodinu vykonané prace. Déle se § 75 vénuje dob€, na kterou je dohoda
uzaviena, ta musi byt jasné definovana. Zakonik prace § 75 stanovuje, ze jedinym
pozadavkem na dohodu o provedeni prace je uvedeni doby, na kterou je dana dohoda sepsana.

Pro dohodu o pracovni Cinnosti navic plati, ze v ni musi byt uvedeny 1 dalsi udaje, které
zminuje zakonik prace, sem patii druh sjednané prace, a navic sjednany rozsah. Toto neni
u dohody o provedeni prace nutné, je tedy diky tomu jednodussi na zpracovani. Z toho vSeho
vyplyva i uskali dohod, ty uvadi Valentova (2018, s. 301) a Smid (2020, s. 8), znamena to, e
jsou zaméstnanci vyrazné¢ méné chranéni, jelikoz je jejich vztah pouze na dohodu, ktera ma
zminénou volnéj§i formu. Valentova (2018, s. 309) popisuje dalsi mozné nalezitosti dohod, ty
mohou obsahovat navic 1 misto vykonu prace, rozsah konkrétni pracovni doby, narok na
dovolenou, formu skonceni pracovniho poméru s délkou vypovédni lhity. Toto je dopliiovano
hlavné do dohody o pracovni Cinnosti. S tim souvisi 1 plnéni cestovnich nahrad, to je podle
§ 155 mozné pouze v pripadé, ze bylo v dohod€ sjednano misto pravidelného pracovisté
daného zaméstnance, se kterym je dohoda uzavtena.
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Odlisnosti dohod

Déle je mozné porovnat jednotlivé dohody a vyzdvihnout hlavni rozdily. Srpova et al.
(2020, s. 127) uvadeji vyraznou vyhodu, ktera se vztahuje k dohod€ o provedeni prace, ta se
tykéd pfijmu zaméstnance. V piipad€, ze pfijem v konkrétnim mésici nepfesahne hodnotu
10000 K¢, nemusi se ztéto odmény odvadét zdravotni pojisténi ani socialni pojiSténi.
Autorka vsak podotyka, ze dail se odvést musi.

Na druhé strané je podstatné zminit 1 vyhodu ve vztahu k pojisténi u dohody o pracovni
¢innosti, tu uvadi sdéleni Ministerstva prace a socialnich véci. Sdé€leni ¢. 436/2020 uvadi, ze
do castky 3 499 K¢ je odména osvobozena od socialniho pojisténi a zdravotniho pojisténi
stejné jako u dohody o provedeni prace. Vyssi odmeéna je dle tohoto predpisu vSak pojisténim
dotCend. Dari je hrazena ve vSech ptipadech.

Tento limit pro pojisténi je platny od 1. 1. 2021 do 31. 12. 2022, kdy je od 1. 1. 2023 stanoven
limit vyssi, tim je hodnota 4 000 K¢, jak tvrdi predpis stejného ministerstva ¢. 320/2022.
Autorky Homfray, Skalkova a Cmolikova Cozlova (2022, s. 124) ve vztahu k tomuto limitu
pisi, ze se dohoda o pracovni ¢innosti je svym charakterem odméfiovani vice podobna
pracovnimu pomeru.

ZruSeni pravniho vztahu zalozeného dohodou

Zakonik prace v § 77 odst. 4 definuje moznosti zruSeni pravniho vztahu, ktery je zalozen na
jedné ¢i druhé dohodé€ (neni zde nutné je rozlisit). Pokud neni sjednano jinak, stanovuje
zakonik prace o zruseni formou dohody o rozvazani pracovniho poméru, ktera je sjednana
smluvnimi stranami k ur¢itému dni. Toto je dvoustranné jednani, kdy lze domluvit termin
skonceni a dalsi podminky.

Druhou moznosti je zruSeni vypovédi, ktera mize byt dana z jakéhokoli divodu, nutné je
viak zminit, e maZze byt i bez uvedeni diivodu. Autorky Homfray, Skalkova a Cmolikova
Cozlova (2022, s. 125) toto v komentafi paragrafii zakoniku prace oznacuji za jednani
jednostranné podoby. Vyhodou a zaroven vyznamnou nevyhodou je dle autorek moznost
obou stran skonCit pomér bez udani divodu, to plati obzvlast i pro firmu, coz neni pro
,klasicky* pracovni pomér mozné.

Podle zakoniku prace v § 77 odst. 4 je specifikovana taktéz vypovédni doba, ktera je
v takovém piipad€ patnactidenni, tato doba (lhita pro skonéeni pracovnépravniho vztahu)
zaCina bézet ve chvili, kdy dojde k doruceni vypoveédi druhé smluvni strané (neni zde
posuzovano, ktera ze stran dorucuje). Posledni druh zruSeni pravniho vztahu je v zakoniku
prace okamzité zruSeni, k tomu vSak muaze dojit pouze v pfipadech, které jsou definovany.
Toto 1ze specifikovat 1 v dohodé.

2.2.4 Pruzna pracovni doba

V tomto pfipadé je pracovni doba rozdélena na zékladni a volitelné casové useky, z nichz oba
urCuje zaméstnavatel. DuleZitou skuteCnosti je to, Ze v zakladni dob€ musi byt zameéstnanec
pfitomen na pracovisti. Zaméstnanec si mize sam volit zacatek a konec pracovni doby, ovSem
musi splnit podminku toho, aby celkova délka smény nepiesahla 12 hodin.

Pruzna pracovni doba je upravena v zakoniku prace v § 85 pod hlavou II rozvrzeni pracovni
doby. Zakonik prace upravuje vramci pruzné pracovni doby casové useky zakladni
a volitelné, které uruje zamestnavatel.
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Béhem zakladni pracovni doby je zameéstnanec povinen byt na pracovisti. V pripadé
volitelného zacatku a konce pracovni doby si pracovni dobu urcuje sam zaméstnanec. Ta ale
nesmi presahnout 12 hodin. PfiCemz primérna tydenni doba prace musi byt naplnéna ve
vyrovnavacim obdobi ureném zaméstnavatel, ale nejvySe 26 tydnu. Pfi pracovni cesté se
pruzna pracovni doba neuplatiiuje a také v dalSich ptipadech v § 85, odst. 5.

Sikyt (2016, s. 208) uvadi, Ze zaméstnavatel uréuje v piipadé pruzné pracovni doby jednak
zacatek a konec zakladni pracovni doby, ale 1 volitelné €asti pracovni doby. V ramci, které si
zamestnanec sam voli zacatek a konec pracovni doby. Piikladem muize byt tydenni pracovni
doba se 40 hodinami, ktera je rozvrzena pruzné do pétidenniho pracovniho tydne, a to od
pondeli do patku. Zaméstnavatel urci zakladni pracovni dobu mezi 9.00 a 15.30.
Tricetiminutova prestavka na jidlo mezi 12.00 a 12.30se do pracovni doby nezapocitava.
Volitelna pracovni doba je pak ur€ena mezi 7.00 a 9.00 a mezi 15.30 a 17.30. Celkova doba
dané smeny pak neptesahuje 10 hodin.

Vyrovnavaci obdobi pak muze byt urCeno na Ctyfi tydny. Zakladni dobu je zaméstnanec
povinen odpracovat a ve volitelné pracovni dobé si zaméstnanec sam urcuje zacatek a konec
s tim, ze za tyden musi mit primérné odpracovano 40 hodin. Sikyf (2016, s. 208)

Kocourek (2007, s. 35) uvadi, ze pokud je zavedena pruzna pracovni doba, a to v souladu se
zakonikem prace, je potfeba, aby primarné byly splnény vSechny zakonem stanovené
podminky. Zaméstnavatel by mél disledné sledovat pracovni dobu jednotlivych zaméstnancd,
kterych se pruzna pracovni doba tyka. VSe vyplyva z povinnosti zaméstnancu, aby dodrzovali
stanovenou zakladni a pruznou pracovni dobu. Zameéstnavatel by mél mit podklady pro
vyplaceni mzdy. Déale by mél sledovat presCasy a pracovni pohotovost. V souvislosti se
zavedenim pruzné pracovni doby je potieba tedy dokonalé evidence pracovniho dne kazdého
zameéstnance, a to v souvislosti s vykonem prace.

Andrasc¢ikova a kol. (2012, s. 175) uvadéji, ze rozvrh zaméstnance je v ramci pruzné pracovni
doby rozdélen na cCasové useky a umoziuje zameéstnavateli rozvrhnout pracovni dobu
s prihlédnutim k provoznim podminkam, ale i zajmim zaméstnanci vice usek zakladni
pracovni doby. Zaméstnavatel tak muze operativné reagovat na ménici se technické,
klimatické, provozni, ekonomické a dalsi podminky. Zaméstnanec miize manipulovat se svou
pracovni dobou podle svych moznosti a zajmu. Jiz neplati dogma, Ze pruzna pracovni doba
zacina a konci volitelnymi pracovnimi useky, mezi kterymi je vklinén jeden usek zakladni
pracovni doby.

Maska (2019, s. 27) ve své praci upozoriiuje na nekteré druhy zameéstnani, kde si pruznou
pracovni dobu muzeme jen té€zko predstavit. Napfiklad prace recepCni, ktera je zapotiebi
v hotelech ¢i firmach po cely den, proto zaméstnanec nemuze byt na pracovisti jen v dob€,
kdy uznd za vhodné. Stejné tak uclitelé maji stanoveny rozvrh, kdy maji byt pfitomni na
pracovisti. Existuji ale zamé&stnani, kterym pruzné pracovni doba piinasi vyhody. Lze zminit
napfiklad IT pracovniky, ktefi nemusi byt na pracovisti pfitomni brzy rano nebo mohou
dokonce pracovat i z domova. Stejné tak nektefi technicko-hospodaisti zaméstnanci radi
vyuzivaji pruznou pracovni dobu, kdy volnou ¢ast odpoledne mohou vyuzit k péci o déti nebo
k vytizeni dalSich povinnosti. Vhodna je zejména pro ta pracovisté, kde neni nutné, aby
vSichni zameéstnanci byli v daném okamziku fyzicky piitomni.

Vyhodu pruzného rozvrzeni pracovni doby maji také lidé, ktefi nemaji radi ranni vstavani
a mohou tudiz pfijit do prace pozdéji. Mohou ji vyuzit také vedouci pracovnici, ktefi jsou na
pracovisti vétsinou jesté v odpolednich hodinéach.
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Dle Maska (2019, s. 27) je pruzna pracovni doba vétSinou zavedena celoplo$né nebo v ramci
daného useku, nic ovSem nebrani tomu, aby se pruznd pracovni doba stanovila jen
u jednotlivcd. Zaméstnavatelem musi byt urCeno také vyrovnavaci obdobi. Doba, kdy si
zaméstnanec muze napracovat prumérnou tydenni pracovni dobu. Zde zakonik prace
stanovuje jednu podminku, kterou je, ze maximalni délka vyrovnavaciho obdobi muze Cinit
26 tydnu po sobé jdoucich.

Pfipadné muze toto obdobi byt upraveno kolektivni smlouvou, a to az na 52 tydni po sobé
jdoucich. Mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je vzdy dulezita davéra a komunikace.
Zaméstnavatel muze pii planovani dochazky piihlédnout k osobnim zajmim a potfebam
zameéstnance. Zameéstnanci musi byt vzdy seznameni s vnitfnimi predpisy spoleCnosti
a s kolektivni smlouvou.

2.2.5 Sdilené pracovni misto

Zakonik prace v § 317a definuje podminky pro vyuzivani sdileného pracovniho mista. Tento
nastroj umoziiuje dvéma a vice zaméstnancum, ktefi vykonavaji stejny druh prace, délit se
o jedno pracovni misto. Pracovnici musi spole¢né naplnit fond tydenni pracovni doby.
Rozvrh, na zékladé, kterého budou dodrzovat pracovni dobu ¢i budou vykonavat praci je na
dohodé¢ mezi jednotlivymi zaméstnanci. Tato forma prace vznikd po domluvé mezi
zameéstnavatelem a zaméstnanci, vzdy ale musi mit pisemnou upravu.

Moznost sjednani sdileného pracovniho mista je dle zakoniku prace § 317a podminéno
nékolika skute¢nostmi:

- dohody musi byt pisemné uzavieny s obéma zaméstnanci a musi obsahovat blizsi
podminky pro rozvrzeni pracovni doby;

- tito zaméstnanci maji ve smlouvé sjednany stejny druh prace;

- soucet pracovnich tvazka nesmi presahnout stanovenou tydenni pracovni dobu;

- zaméstnanci jsou povinni predlozit zaméstnavateli spolecny pisemny rozvrh pracovni
doby na sdileném pracovnim misté, a to nejméné 1 tyden pred pocatkem obdobi, na
néz je pracovni doba rozvrzena.

Pichrt a TomS$ej (2022, s. 35) zmifuji, ze nastroje podporujici rovnovahu mezi pracovnim
a soukromym zivotem jsou upraveny piredevSim v zdkoniku prace. Méli bychom mit
na paméti, ze neékteré nastroje podporujici flexibilni formy vykonu prace jsou nenarokové
a jde tak o vzajemnou komunikaci a dohodu zaméstnance a zaméstnavatele.

Dle Mandla a kol. (2015, s. 31) je sdilené pracovni misto pracovnépravni vztah, ve kterém
zameéstnavatel najima dva a vice zameéstnancu, aby spolecné obsadili jednu pozici na plny
uvazek. Vyraz sdilené pracovni misto je ekvivalentem pro slovni spojeni job sharing. V praxi
jde vétSinou o sdileni agendy mezi dvéma zaméstnanci, kterym podle odpracované doby
nalezi plat a dovolena. V tomto druhu flexibilniho zaméstnavani je velice dulezita
komunikace. Zatimco v nékterych evropskych zemich jsou sdilena pracovni mista béznou
formou zamé&stnavani, v Ceské republice neni tento uvazek dostate¢né regulovan.

Dle Frarikové a kol. (2015, s. 10) pfinasi tato forma prace své pro a proti. Sdilené pracovni
misto se jevi jako idedlni feSeni pro zameéstnance, ktefi se vraci naptiklad z rodiCovské
dovolené a potiebuji skloubit péci o rodinu s praci. Nemusi to byt ov§em pouze zaméstnanci
s malymi détmi, tuto formu prace mohou vyuzivat napfiklad studenti, ktefi dokoncuji
studium, a Ceka je naroc¢né studijni obdobi.
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Vyhodou pii vyuzivani sdileného mista je predavani znalosti, zkuSen€jsi zaméstnanec muze
své poznatky a védomosti predavat pracovné mladSimu zaméstnanci, se kterym ono misto
sdili. Dalsim benefitem pro zaméstnance je také vzajemna zastupitelnost a moznost rozdéleni
pracovni naplné dle silnych stranek zaméstnance. Je tfeba si uvédomit, ze jisté vyhody plynou
také zameéstnavateli. A to konkrétné veétsi loajalita ze stran zaméstnanct, podpora diverzity
a prace v tymu, vyssi spokojenost zaméstnancli a zvyseni atraktivity zaméstnavatele v o¢ich
vefejnosti. Obavy zaméstnavateli mohou spocivat ve veét§i administrativ€ spojené
s obsazenim pozice vice zaméstnanci, se zvySenymi naklady na Skoleni, zabezpeceni
kontinuity prace anebo pokryti vydaju na dojizdéni, stravovani a jiné benefity.

Dle Veverkoveé (2019, s. 2) je také potfeba zminit tskali, které s sebou sdilené pracovni misto
ptinasi. Pro zamé&stnance je to vidina niz§iho mzdového ohodnoceni, nez kdyby pracovali na
plny uvazek. V souCasné dob€ a s pfihlédnutim k inflaci mize byt sdilené pracovni misto pro
nekteré zaméstnance finanéné nevyhodné. Dale je nutné zminit, ze sdilené pracovni misto
neni vhodné pro kazdou profesi, zalezi pfedev§im na pracovni naplni. Problém muze nastat
ve chvili, kdy si dva ¢i vice zaméstnanct, ktefi spolu sdileji misto, vzajemné nerozumi.
Nejsou schopni si predavat praci, vzajemné se informovat, vypomahat si a komunikovat.

2.3  Budoucnost flexibilnich forem zaméstnavani

Vyvoj na trhu prace je podle Hartmannové (2022) znacné turbulentni a podle jeho
dosavadniho vyvoje je ziejmé, ze ve stale vétsi mife zaCinaji dominovat flexibilni formy
zameéstnavani, které jsou rovnéz popsany i vySe v textu. Zatimco podle autorky, jesté pred
nekolika lety bylo zcela obvyklé, ze zaméstnanec musel byt pfitomen na pracovisti po urcitou
a pevné stanovenou dobu, tak nyni je pro zménu obvyklé, Ze je pracovnikim umoznéno
vyuzivat nékterou z flexibilnich forem prace. Tento trend by mél navic v budoucnosti
pokraCovat a flexibilita prace by meéla byt stale rozsifenéjsi, coz je 1 v souladu s oCekavanymi
pozadavky zamé&stnancli a manazeru.

Pandemie koronaviru podle autorky Dostalové (2022) potvrdila, ze 1ze formou flexibilnich
forem prace vykonavat i1 praci u diive nepredstavitelnych pracovnich pozic, lze zaroven
i z pohledu pracovnich smluv flexibiln¢€ pracovat. Toto se muze podle zdroje tykat i pozice
jako jsou napiiklad pracovnici call center. Pro nékteré zaméstnavatele se tato situace stala
inspiraci a hledaji zptsoby, jak dale rozvijet a zdokonalovat flexibilni formy prace.

Flexibilni formy prace jsou i podle Morela (2022) neodmyslitelnou soucasti budoucnosti
prace, otazkou vsak stale zustava, jak konkrétné bude takova flexibilita vypadat? Bude mit
podobu ¢tyfdenniho pracovniho tydne? Budou moci zaméstnanci zit a pracovat prakticky
kdekoliv na svété, protoze do kancelaie nebudou dochéazet? Budou si zaméstnanci moci volit
libovolné pracovni dobu? Jak velka mira flexibility vlastné bude vhodna pro zaméstnance?
Na uvedené otazky odpovi podle stejného autora pravé az budoucnost, ale jiz nyni je dle néj
jasné, ze zameéstnanci maji radi flexibilitu a zarover ji o¢ekavaji.

Morel (2022) dale pokracuje, ze vysoka mira flexibility vSak mize byt skodliva pro dusevni
zdravi a kariéru. Klicem k uspéchu flexibilnich pracovnich forem v budoucnosti tedy bude
nalezeni celkové rovnovahy. Primémy pracovnik hleda vyslednou zlatou stfedni cestu.
Moznost pracovat kdekoliv, kdykoliv a jakkoliv né€komu wvyhovuje, ale vétSina lidi
uptednostiiuje kombinaci prace z domova a kancelate, coz si musi zameéstnavatelé uvédomit.
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V ramci budouciho rozvoje flexibilnich forem prace bude podle Hartmannové (2022)
zaméstnancim poskytnuta volnost i v tom, kdy pracuji (tedy nikoliv pouze v tom, kde
pracuji). V budoucnosti nebudou mit néktefi pracovnici pevnou pracovni dobu, ale ani
stanovené mnozstvi hodin, které musi praci stravit. Hodnotit se bude jejich pracovni vykon
podle autorky pouze dle jejich produktivity a vysledkd.

Institut The Chartered Institute of Personnel and Development tvrdi, Zze rozvoj flexibilnich
forem zaméstnani v budoucnosti umozni zaméstnancim Iépe kontrolovat svij pracovni zivot
a upravovat jej dle potreby (CIPD, 2022). Takovy vyvoj je podle zdroje vhodny pro lepsi
zacClenéni a otevieni prilezitosti lidem, ktefi maji rizna omezeni (at’' uz zdravotni ¢i v disledku
rodinné situace apod.), pokud jde o moznosti prace v tydnu v ramci standardni pracovni doby
¢i dojizdéni na pracovisté. V dusledku tohoto by mélo dochazet k vyssi pohod€ a produktivite
pracovnika.

Dostalova (2022) navazuje, ze se organizace budou ve stale vétSi mife zaméfovat na
problematiku work-life balance, coz praveé povede i k vyuziti hybridnich modela prace, které
poskytuji razné moznosti, jak vykonavat praci. Napiiklad v organizaci Microsoft se
podle autorky vyuziva hybridniho modelu prace, kdy do kancelafe chodi dobrovolné kazdy
den zhruba 300 pracovniki z 1 200. Divodem dochazky do kancelafre je zejména socialni
kontakt s kolegy, €i vétsi prostor pro soustfedénou praci nez v domacich podminkach.

Hybridni pracovni formy (kombinace prace v kancelafi a jiné formy prace) tedy
v budoucnosti mohou byt optimalnéj§i a vice poptavana nez pouze uprednostnéni jedné
z téchto variant, jak upozoriiuje Morel (2022). Zaméstnanci, ktefi budou mit podle autora
moznost pracovat flexibiln€ v kancelafi 1 z domova, budou produktivnéjsi a angazovanéjsi nez
pracovnici, ktefi pracuji vyhradné v kancelafi ¢i plné na dalku (to uz nyni potvrzuji rizné
vyzkumy jako napfiklad vyzkum spolecnosti Citrix). Budoucnost prace tedy muze byt
hybridni.

Zminény institut The Chartered Institute of Personnel and Development dale prezentuje,
ze vyzkum vyuzivani flexibilnich forem prace ve Velké Britanii poukazal na to, ze udaje
za poslednich deset let (tj. od roku 2012) stale ukazuji na nizkou miru vyuziti ¢i pokles mnoha
forem flexibilnich pracovnich uvazkd (CIPD, 2022). Zameéstnanci ve Velké Britanii
v disledku tohoto Celi vyraznym rozdilim, protoze jen Cast jim dle zdroje nabizi flexibilni
formy zaméstnani. Az 46 % respondentii uvedlo, Zze jim souCasny zaméstnavatel nenabizi
zadnou moznost flexibilni prace.

Institut The Chartered Institute of Personnel and Development uvadi, ze flexibilni pracovni
formy vSak maji byt normou, nikoliv vyjimkou, a proto by mélo dochézet k podpofte a rozvoje
flexibilnich pracovnich podminek pro vSechny (CIPD, 2022). Tento trend rozvoje flexibilnich
forem prace 1ze v budoucnosti o¢ekavat. Divodem rozvoje je i zjisténi z uvedeného vyzkumu,
ze je poptavka po flexibilnich formach prace zcela neuspokojena.

Zameéstnanci pozaduji takovou moznost, a proto existuje realny potencial pro zvySeni poctu
dalsich typu flexibilnich pracovnich tivazkii. Zaméstnancim muize v budoucnosti tento rozvoj
usnadnit praci a umoznit lepsi sladéni osobniho a pracovniho zivota. Zaméstnavatelé tedy
musi v budoucnosti rozSifovat nabidku flexibilnich forem prace a spolupracovat
se zamé&stnanci na hledani nejoptimalnéjsiho nastaveni (CIPD, 2022).
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V souvislosti s budoucim vyvojem a rozvojem flexibilnich forem prace je podle Hartmannové
(2022) také nutné zminit, ze stale bude existovat skupina zaméstnancl, kterym tato forma
prace nebude vyhovovat. Pfi nastavovani formy pravidel nemtze organizace podle autorky
tuto skupinu pracovnikii opomijet. Morel (2022) vyzdvihuje dilezitost, ze i v budoucnosti
tedy bude nutné zajistit stav, kdy jsou flexibilni pracovni formy vyuzivané optimalné
a s mirou, a jsou poskytované jen pracovnikim, kterym tato forma vyhovuje.

Kotikova etl al. (2019, s. 75) zminuje, ze flexibilni formy prace budou v budoucnosti
pravdépodobneé stale dilezit€jsi a popularnéjsi. Nekolik trendt uvadi, ze flexibilita prace bude
mit velky vliv na pracovni trh:

- digitalni technologie: technologické pokroky a digitalizace umozni zaméstnancim
pracovat na dalku a zaméstnavatelim najimat pracovniky na projektové bazi nebo jako
nezavislého podnikatele;

- rast sdileni ekonomiky: sdileni ekonomiky umoziiuje lidem vydélavat penize
z pronajimani svych zdroji a sluzeb, coz muze vést k vétSimu poctu nezavislych
pracovnikd;

- zmeény v pravnim ramci: nekteré zemé pifijimaji pravni predpisy, které chrani prava
nezavislych pracovnikd a pracovnikd na volné noze, coz umoziiuje vétsi flexibilitu
Vv praci;

- ekonomické situace: mnoho firem stale snizuje naklady na zaméstnance a flexibilni
formy prace mohou byt velmi vyhodné.

Nutné je také zminit nevyhody flexibilnich forem zameéstnavani, s ¢imz souvisi pojem
prekarizace. Standing (2012, s. 26) definuje prekarizaci prace jako jev, kdy jsou pracovni
podminky zaméstnancu stale vice nejisté a nestabilni. Jedna se o situaci, kdy jsou zaméstnanci
nuceni piijimat praci na kratkodobé smlouvy, na casteCny uvazek nebo jako samostatni
podnikatelé bez jistoty na trvalou praci a staly pftijem.

Prekarizace prace je dle Standinga (2012, s. 28) zptisobena zménami na trhu prace, kde firmy
preferuji flexibilni pracovni silu a snazi se minimalizovat naklady na zaméstnance.
Prekarizace miize byt zptisobena ekonomickymi, politickymi a socialnimi faktory a mize mit
vyznamny vliv na celkovou kvalitu Zzivota pracovniki a jejich rodin. Zaméstnavatelé
vyuzivaji rizné formy nestandardnich pracovnich smluv a vyhybaji se placeni odvodu
a dani. Zaroveii mohou flexibilni formy zaméstnavani zpusobovat problémy v oblasti
socialniho zabezpeCeni zaméstnanct, zejména v pripadé kratkodobych smluv a nejistych
pracovnich pozic. Zameéstnanci mohou mit problémy s pfistupem ke zdravotni péci,
dichodovym zabezpeCenim a dalSimi socialnimi vyhodami, které jsou v mnoha zemich
vazany na pracovni smlouvu na plny uvazek.

Nevyhodou flexibilniho zaméstnavani muze byt dle Hoge et al. (2015, s. 411) omezeni
socialnich benefitd a prav, které jsou Casto spojeny s tradi¢nimi zaméstnaneckymi vztahy.
Zaméstnanci na dohodu Casto nemaji narok na dovolenou, nemocenskou nebo penzijni
ptispevky, a mohou se ocitnout v nejisté financni situaci. Dale mohou byt nachylni ke stresu
a psychickému vypéti z davodu nejistoty a nestability jejich pracovni situace.

Pro firmy mohou byt nevyhodou také vy$si naklady spojené s neustdlym najimanim
a Skolenim novych zameéstnancu. Flexibilni pracovni sila ¢asto nema takovou miru odbornosti
a zkuSenosti jako tradiéni zaméstnanci, coz muze mit negativni dopady na kvalitu prace.
Muze také dojitk naruseni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem zameéstnanct, coz
muze vést k vyssi fluktuaci a snizené produktivité.
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Dalsi nevyhodou muze byt narocné€jsi oddéleni pracovniho a soukromého zivota, kdyz jsou
zaméstnanci neustale dostupni a pracuji z riznych mist. Hoge et al. (2015, s. 411) uvadi, ze
toto muze vést k pocitu neustalého pracovniho tlaku a zhorSeni kvality osobniho Zivota. Také
muze dochazet ke snizeni kvality prace a efektivity, pokud zameéstnanci nejsou schopni
spravné organizovat svij pracovni proces. Dalsi nevyhodou je také obtiznéjsi fizeni a kontrola
pracovnich vykont zaméstnanct pracujicich z riznych mist. To muze byt slozité, pokud
zameéstnanci pracuji samostatné a nejsou fyzicky pfitomni ve firmé.

Lze tedy fict, ze flexibilni formy zaméstnavani maji nejen fadu vyhod, ale také nékteré
nevyhody. Je dualezité tyto faktory zvazit pii rozhodovani o implementaci flexibilnich forem
zaméstnavani a najit zpusoby, jak minimalizovat potencialni negativni dopady. Celkove lze
ale predpokladat, ze flexibilni formy prace se budou pravdépodobné stale vice vyuzivat
a mohou byt pro mnoho lidi a firem vyhodné. Avsak je dulezité, aby byly zavedeny
zodpovédné a aby byla zajiSténa ochrana prav zaméstnancua.

2.4  Metodika prace

Prace se sklada ze dvou hlavnich casti teoreticko-metodologické a praktické.
Prvni teoreticko-metodologicka cast obsahuje poznatky zodborné literatury, vysledky
vyzkumu Ministerstva prace a socialnich véci ¢i pravni vyklady ze zakoniku prace. Dale l1ze
v této Casti prace nalézt vyklad pojmt work-life balance, alternativni formy zaméstnavani,
které jsou rozebrany jak zhlediska dne$ni, tak 1 budouci podoby atd.
Teoreticko-metodologicka Cast byla vytvorena na zakladé reSerSe odborné literatury, ktera se
vybranou problematikou zabyva. Kromé kniznich zdroji byly pouzity i aktualni a relevantni
internetové zdroje zametené na flexibilni formy zaméstnavani. Pro ziskani podrobného popisu
jednotlivych forem zamé&stnavani bylo vyuzito vice odbornych publikaci, nazory jednotlivych
autort byly vzajemné porovnavany (metoda komparace). VSechny citace v praci jsou uvedeny
formou harvardského stylu.

Prakticka Cast prace navazuje na ¢ast teoreticko-metodologickou. Popisuje, jak se jednotlivé
metody, pojmy a ukazatele jevi v praxi. Tato Cast prace byla vypracovana na zaklade
internetovych stranek spole¢nosti Skoda Auto a. s., zvyroéni zpravy této spolednosti
a z internich dokument( definujicich jednotlivé formy flexibilniho zaméstnavani. V této Casti
prace je nejprve piedstavena spoletnost Skoda Auto a. s., polinaje jejim vznikem aZ
po soucasné¢ hodnoty a cile na trhu. Déle jsou popsany jednotlivé flexibilni formy
zameéstnavani, které dana spoleCnost vyuziva.

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit, zda podnik dostatecné vyuziva flexibilni formy
zaméstnavani, identifikovat nedostatky a navrhnout doporuceni ke zlepSeni. Mezi dil¢i cile
prace patii: DCI1: Zjistit potfebu vyuzivani flexibilnich forem prace v zavislosti na zivotni
etape zameéstnance a na rodinné situaci. DC2: Shrnout hlavni teoreticka vychodiska.

Prakticka cast diplomové prace byla zpracovana na zakladé dat ziskanych z kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum byl v diplomové praci proveden na zaklade
rozhovoru s HR pracovniky vyuzivajici sdilené pracovni misto. Poté i sjejich nadfizenym
Business Partnerem dané spolecnosti. Autorka se na zakladé ptedchozi spoluprace rozhodla
oslovit zaméstnance z personalniho oddéleni dané spolecnosti.

V zadosti o spolupraci uvedla moznost podilet se na vyzkumu v dané spolecnosti, pficemz na
oplatku budou zaméstnanciim poskytnuta vysledna data a doporuceni do budoucna.
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Cilem kvalitativniho vyzkumu bylo nalézt odpovédi na pfedem stanovené vyzkumné otazky
a hypotézy:
- flexibilni formy zaméstnavani maji vliv na efektivitu prace a vykon zameéstnance;
- podnik podporuje vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani,
- flexibilni formy prace pfinasi HR pracovnikiim vice pracovnich tkonl spojenych se
mzdovou a administrativni agendou;
- zameéstnanci, ktefi pracuji pro zameéstnavatele na ¢asteCny pracovni tivazek (na zakladé
pracovni smlouvy na dobu urcitou) maji stejné moznosti kariérniho rastu.

V praktické ¢asti prace byl proveden rozhovor se zaméstnankynémi dané spolecnosti, které
flexibilni formy zaméstnavani jiz né€jakou dobu vyuzivaji. Cilem téchto rozvoru je porovnat
jednotlivé modely prace sdileného pracovniho mista, vyzdvihnout klady a zapory jednotlivych
modelt a zjistit miru spokojenosti zameéstnankyn, které tento model vyuzivaji. Nasledné byl
proveden rozhovor s jejich nadfizenym, Business Partnerem pro oblast lidskych zdroju.
Rozhovor mé ukézat pozitivni 1 negativni skutecnosti spojené s flexibilnimi formami
zameéstnavani. Zaroven ma ukazat pohled vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani ze strany
nadfizeného. Rozhovory jsou soucasti pfilohy. Rozhovory se zaméstnankynémi probihaly dne
16. 2. 2023. Poté byl dne 23. 2. 2023 proveden rozhovor s jejich nadfizenym.

Dle Baumy et al. (2014, s. 96) muze pii vedeni rozhovort dochazet k situacnim chybam jako
napi. nevhodna volba mista, Casu nebo situace pro rozhovor. Za vyhodu dle Baumy
(2014, s. 96) lze pozadovat bezprostfedni interakci badatele s dotazovanym. Béhem
rozhovoru badatel ziskava pomoci otazek informace, které se vztahuji ke zjisténi skuteCnosti
patticich ke zkoumanému vyzkumnému predmeétu (€i jeho Casti).

Dotaznikové Setfeni mélo za cil ziskat informace, zda podnik dostate€né vyuziva flexibilni
formy zaméstnavani a zda jsou zameéstnanci s vyuzivanim flexibilnich forem zameéstnavani
spokojeni. Dil¢im cilem dotaznikového Setieni bylo zjisténi, v jaké mife respondenti vyuzivaji
flexibilni formy zaméstnavani v zavislosti na zivotni etapé zamestnance. Pripraveny dotaznik
byl dne 6. 3. 2023 po dohodé s personalistou zaslan na 8 zameéstnancii v ramci pilotniho
Setfeni. Cilem pilotniho Setfeni bylo ovéfeni, jestli navrzeny zptsob sbéru dat muaze byt bez
problému vyuzit. Dal§im cilem bylo ovéfit, zda dotaznik neobsahuje zavazné chyby a je pro
respondenty srozumitelny. Navratnost pilotniho Setfeni byla 100 %, respondenti porozuméli
obsahu dotaznikového Setfeni a nemeli obtize s jeho vyplnénim. Pravopisné pieklepy byly
autorkou opraveny. Na zakladé doporuCeni od zaméstnanci byl vice rozpracovan tvod
dotaznikového Setfeni, ktery objasiioval cil diplomové prace a piinos vyplnéni dotazniku pro
autora.

Kvantitativni vyzkum ve spolecnosti probéhl formou anonymniho dotaznikového Setreni.
Dotaznik (kompletni verze v piiloze 1) byl zaslan prostiednictvim emailové komunikace na
technicko-hospodarské zaméstnance dané spolecnosti. Zakladni okruhy otazek v zaslaném
dotazniku:

- zakladni informace o dotazovanych;

- zpusoby vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani;

- motivace k vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani;

- pristup spolecnosti k vyuzivani flexibilnich forem zamé&stnavani;

- preference zaméstnancu k vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani,
- zhodnoceni nabizenych flexibilnich forem zamé&stnavani.
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Dotaznik byl pfipraven pomoci internetového nastroje survio.com, kde byla také
shromazd’'ovana data od respondentd. Jak uvadi Bauma et al. (2014, s. 97) Jednd se
o relativné levné a rychlé ziskani informaci od velkého poctu vyzkumnych jednotek Setieni
(respondentit).“ Dotaznikové Setfeni zjistovalo potiebu vyuzivani flexibilnich forem
zameéstnavani v zavislosti na zivotni etapé¢ zameéstnance a na rodinné situaci. Navratnost
dotazniku Cinila 71,5 %. Pocet vyplnénych dotaznikt ¢inil 143 z celkovych 200. V této Casti
diplomové prace byla pouzita metoda vyzkumu dotazovani s technikou CAWI, jelikoz diky
této metodé lze prehledné shromazdit velké mnozstvi odpovédi od oslovenych zaméstnancu.
Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno na zakladé vyzkumnych otazek. Aby byl vzorek
odpoveédi, co nejpfinosnéjsi, bylo tfeba oslovit zaméstnance napfic vékovou strukturou. Cilem
je rozdelit respondenty dle zivotni etapy a rodinné situace. Dotaznikové Setfeni bylo
provedeno na zakladeé 11 otazek, kde respondent mohl odpovédét pomoci polouzavienych ¢i
uzavienych otazek.

U realizaCni faze dotaznikového Setfeni byly otazky vytvoreny v online prostiedi, kde odkaz
na dotaznik byl zaslan pomoci emailovych adres. Jelikoz ve firmé pracuje vice nez
35 000 zaméstnancu, bylo nezbytné definovat si cilovou skupinu zaméstnanci, ktefi dotaznik
obdrzi. Nejprve byly z celkového poctu zaméstnancti vylouCeny délnické pozice. V tomto
ptipadé by bylo velmi Casové a administrativné naro¢né distribuovat elektronicky dotaznik
mezi zamestnance, ktefi nevlastni vypocetni techniku. Déle je u délnickych pozic jiz pfedem
vyloucena moznost mobilni prace, v nekterych piipadech i pruzné pracovni doby, jelikoz
vyrobni proces je rozdélen do tii smén. Prace na DPC/DPP neni rovnéz v piipadé délnickych
pozic vyuzivana. Dotaznikové Setfeni se tedy zaméfovalo priméarné na technicko-hospodarské
zamé&stnance. Podet technicko-hospodafsky zaméstnanci ve spole¢nosti Skoda Auto a. s. se
stale i po tomto rozdé€leni pohybuje v fadech nekolika tisicti. Na zakladé této skuteCnosti cilila
prace na zaméstnance pochazejici zoblasti Lidskych zdroji. Vyhodou této skupiny
respondentll je, Ze zaméstnanci pracujici v oblasti Lidskych zdroji a s pojmem flexibilni
formy zaméstnavani se nesetkavaji poprvé. Zaméstnanci na personalnim oddéleni pfipravuji
podklady pro vyuzivani flexibilnich forem prace, umoziuji je a zarovef je reguluji. Maji
poveédomi a zkuSenosti s jejich vyuzivam. Dalsi predpoklad znalosti flexibilnich forem prace
je u zaméstnancu z pravniho oddéleni, ktefi maji znalost zakoniku prace, a tudiz alespon
z teoretického hlediska jsou znali téchto forem prace. Soucasti lidskych zdroju je kromé
pravniho a personalniho oddéleni také odd€lené naborové, které se zamétuje na ziskavani
novych zaméstnanci. Toto oddéleni rovnéz zna pojem flexibilni formy prace, ma piehled
o jednotlivych pracovnich pozicich ve firmé a rovnéz vi, na kterych pracovnich pozicich lze
flexibilni formy zaméstnavani vyuzivat. ZkuSenosti a pfipominky téchto pracovniki byly
velmi piinosné pii vytvateni navrhi a doporudeni pro spole¢nost Skoda Auto a. s.

Z Casovych duvodu bylo dotaznikové Setfeni rozeslano na 200 zaméstnanci. Konkrétn€ na
zameéstnance z oblasti personalistiky, pravniho oddéleni, naborové oblasti a oblasti
vzdélavani. Dotaznikové Setieni probihalo od 13. 3. 2023 do 24. 03. 2023 a odpovédelo na néj
celkem 143 zaméstnanci. Data byla zpracovana v programu survio.com, a nasledné
prevedena do formatu Microsoft Excel, kde byla dale upravovana. Nasledné, byla tyto data
vyuzita jako podklady pro zpracovani navrhi a doporuceni pro dany podnik.

Zameéstnanci dané spoleCnosti byli obeznameni s cilem diplomové prace, dale se skutecnosti,
ze dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky mohou byt pouzity pouze k akademickym
ucelim. Na vyplnéni dotazniku dostali zaméstnanci prostor 14 dni. Dotaznik obsahoval, jak
otazky oteviené, tak uzaviené s moznosti jednoho nebo vice vybért odpovédi. Na datum, kdy
dotaznik jiz nebude mozné vyplnit, byli zaméstnanci upozornéni emailem, ve kterém byl
soucasné s tim zaslan odkaz na elektronicky dotaznik. Vysledky kvantitativniho vyzkumu
byly zaznamenany v tabulkach v kapitole 3.3.2 Dotaznikové Setfeni.
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Dotaznikové Setfeni primarné zjistuje uUroven vyuzivani flexibilnich forem zameéstnavani
v daném podniku a potieby a spokojenost jednotlivych zaméstnancti v souvislosti s timto
tématem. Dotaznik je soucasti pfilohy. Na zavér prace jsou shrnuty nejdulezitéjsi poznatky
celé této prace, vysledky dotaznikového Setfeni, provedenych rozhovori a navrzenych
doporuceni pro spolecnost.

V ramci vyzkumné ¢asti byly stanoveny vyzkumné otazky:

1. Lisi se zajem o flexibilni formy zaméstnavani dle véku a genderu?

2. Je v CR dostateény pravni ramec pro vyuzivani flexibilnich forem zamé&stnavani?

3. Podporuje podnik vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani?

4. Muazeme do budoucna predpokladat zvySeny zajem vyuzivani flexibilnich forem prace ze
stran zameéstnancu?

5. Maji vliv flexibilni formy prace na efektivitu prace a vykon zaméstnance?

V diplomové praci byly urceny nasledujici hypotézy:

1. Zeny vyuzivaji flexibilni formy prace vice nez muzi.

2. Flexibilni formy prace piinasi HR pracovnikim vice pracovnich tkond spojenych se
mzdovou a administrativni agendou.

3. Zaméstnanci, ktefi pracuji pro zaméstnavatele na ¢astecny pracovni uvazek (na zakladé
pracovni smlouvy na dobu urcitou), maji stejné moznosti kariérniho rastu.

4. Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani zvySuje spokojenost zaméstnancu.

K pochopeni a popsani vztahu mezi jednotlivymi daty byl pouzit Chi-kvadrat x2 test
nezavislosti v kombinacni tabulce dvou diskrétnich znak(. Tento test vychazi z kontingencni
tabulky a slouzi k testovani hypotéz. Nejprve jsou stanoveny pozorované Cetnosti a jejich
hodnoty. Na zakladé hodnot pozorovanych a teoretickych hodnot je urcena hodnota testového
kritéria U, ktera dle poCtu stupriti volnosti a zvolené hladiny vyznamnosti piitadi kritickou
mez. V analyze dat z dotaznikového Setfeni byl vzdy proveden vypocet na 5 % hladiné
vyznamnosti.
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3 Prakticka cast prace

Prakticka ¢ast diplomové prace je rozdelena do 3 podkapitol. Prvni pfedstavuje organizaci,
jeji charakteristiku a organizacni strukturu. Druh4 detailn€ popisuje moznosti alternativnich
forem zaméstnavani ve vybrané spolecnosti. Tteti podkapitola obsahuje vysledky rozhovoru
a dotaznikového Setfeni. Dale jsou vramci této subkapitoly shrnuty veskerd zjisténi,
vyhodnoceny hypotézy a formulovana doporuceni pro spolecnost.

3.1 Predstaveni podniku

Dle vyroéni zpravy (2022) je spoleénost Skoda Auto a. s. fazena mezi nejstarsi automobilky
na svét€. Predmétem podnikatelské Cinnosti je vyvoj, produkce a prodej automobilt znacky
SKODA a poskytovani servisnich sluzeb. Spolegnost Skoda Auto a. s. séita k 31. 12. 2022
celkem 35 063 zaméstnancu. Sidlo spoleCnosti se nachazi na adrese tf. Vaclava klementa 869,
Mlada Boleslav II, 293 01 Mlada Boleslav. Spolecnost disponuje tfemi vyrobnimi zavody,
znichz jeden (hlavni zavod) nalezneme pravé v Mladé Boleslavi. Toto misto je spjato
s technickym rozvojem, vznikaji zde modely automobili a zavadéji se do plnohodnotné
vyroby. V soucasné dobé, zde spolecnost vyrabi vozy FABIA, KAMIQ, SCALA, KAROQ,
OCTAVIA a ENYAQ iV. Zbylé (pobocni) zavody se nachazi ve Vrchlabi a v Kvasinach.
Ve Vrchlabi se od roku 2012 vyrabi vysoce sofistikované automatické prevodovky DSG pro
cely koncern VW. Vyrobni zavod v Kvasinach je nejmladsim z téchto zavodi. V soucasné
dobé zde probira vyroba vozit SUPERB, SUV KAROQ, SUV KODIAQ.V prvni poloviné
roku 2022 se vetejnosti také predstavily modely Fabia Monte Carlo a Kushaq Monte Carlo.

3.1.1 Historie spolecnosti

Na webovych stankach spolecnosti (www.skoda-auto.cz, 2023) lze nalézt detailni informace
o historii spoleCnosti, ktera vznikla v roce 1895 a funguje dodnes. Tato spoleCnost byla
zalozena diky Vaclavu Laurinovi a Vaclavu Klementovi. Véclav Klement pochéazel ze
skromnych pomeért, byl vyucenym knihkupcem a rovnéz jako knihkupec pusobil, a to praveé
v Mladé Boleslavi. Pozdgji se zabyval opravami kol a zalozil prodejnu nahradnich dila pro
bicykly. Vaclav Laurin byl vyucen strojnim zamecnikem a v tomto oboru se i po studiu
neustale vzdélaval a rozvijel. Pozdé&ji se usadila rovnéz v Mladé Boleslavi, kde zalozil tovarnu
na jizdni kola spolecné s Vaclavem Klementem. Vaclav Laurin byl zruény v technickych
oblastech, proto své napady vzdy dotahl k technické dokonalosti. Mezi prvni vyrobené kusy
patfila jizdni kola znacky SLAVIA. Tato znacka se rychle stala symbolem kvality a inovaci.

Milnikem pro tyto dva zakladatele se stal rok 1899, kdy zacaly vznikat prvni jizdni kola
s pomocnym motorem tzv. motocyklem. Dle webovych stranek  spolecnosti
(www.skoda-auto.cz, 2023) byly motocykly z Mladé Boleslavi vyhledavany nejen mistnimi
lidmi, ale také po nich byla poptavka i v zahrani¢i. Jednim z dalSich milniku je rok 1905, kdy
firma L&K predstavila svij prvni automobil znacky ,, Voiturette A“. Tento model byl pouhym
zaCatkem, ktery odstartoval fadu dalSich. V roce 1925, po velkém pozaru v tovarné L&K
zalala spolenost spolupracovat se strojirenskym gigantem SKODA zPlzné. Dalsim
zmilnikd byl pro tuto spoleGnost rok 1991, kdy zaalo partnerstvi mezi SKODA
a spoletnosti Volkswagen. Nasledkem této fuze se zrodil novy model SKODA FELICIA.
Prvni viiz pohanény elektrickou energii predstavila SA v roce 2017 a do roku 2025 bude mit
ve své modelové tadé pét Cisté elektrickych modelt. V roce 2022 piedstavila spolecnost
Skoda Auto novou identitu znagky véetn& loga.
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3.1.2 Logo

Dle webovych stranek spole¢nosti (www.skoda-auto.cz, 2023) vzniklo prvni logo firmy SA
spolecné se zalozenim podniku v roce 1895. Logo bylo umisténo na fiditka jizdnich kol
a symbolizovalo slovanskou narodnost a svobodu. Na obrazku 2 je vidét, ze logo vypadalo
zcela odli$né€, nez jak ho zname dnes. V logu byly vyobrazeny jména Laurina a Klementa
a misto vyroby — Mlada Boleslav. Po spojeni se Skodovymi zavody v roce 1925 ziskava logo
ovalny tvar na modrém pozadi s napisem SKODA, které bylo umisténo v piednich partiich
vozii Skoda.

Néam znamy okiidleny §ip byl poprvé pouzit v roce 1926, pficemz jehoz autor neni dodnes
zcela znam. Dle webovych stranek spolecnosti (www.skoda-auto.cz, 2023) byl zminény
okridleny Sip inspirovan indianskou peceti. Rovnéz byl ptivodné v modré barveé a az v roce
1999 piechazi na barvu zelenou, jez symbolizuje ekologicky pfistup. Toto logo nebylo
vyobrazeno jen na automobilech, ale i na ti§ténych materialech spole¢nosti Skoda. V roce
2011 prochazi firemni logo opét proménou. Okiidleny §ip diky ztenceni ovalného prstence
ziskava vétsi prostor a text ,, SKODA“ se presouva nad symbol $ipu.

Od roku 2023 vyuziva spoleénost oznaeni ,SKODA* a tradi¢ni okiidleny §ip oddélens.
Novy design vyznava zcela novou typografii, zaloZzenou na symetrii akombinaci
zakulacenych tvart s ohranicenim. Nejvétsi vyzvu predstavoval prvek hacku nad pismenem S,
ktery je dalezitou soudasti Seské historie znacky SKODA. Nyni je integrovan do prvniho
pismene.

Na obrazku 1 je vyobrazena asova osa loga spole¢nosti Skoda Auto a. s.

Obrazek 1 Loga spolecnosti

g -

1895 - 1905 1905 - 1911 1905 - 1929 1925 -1934 1926 - 1993
SKODA SKODA
+ 9O O
—=>
@ \ = A = <ODA
Qut©

1993 - 2011 2011 - 2015 2016 — 2022 od 2023

Zdroj: www.skoda-auto.cz
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3.1.3 Organiza¢ni struktura

Dle vyroéni zpravy (2023) ma SKODA AUTO jediného akcionate, valna hromada se nekona
a jeji pusobnost vykonava tento jediny akcionai: Volkswagen Finance Luxemburg SA
se sidlem v Lucembursku. Organy spolecnosti jsou: dozor¢i rada, predstavenstvo a vybor pro
audit. Jednotlivi ¢lenové predstavenstva maji vzdy pod sebou podiizenou oblast, kterou
spravuji:

Oblast G — Piedseda predstavenstva
Oblast F — Finance a IT

Oblast V — Prodej a marketing
Oblast P — Vyroba a logistika
Oblast E — Technicky vyvoj

Oblast S — Rizeni lidskych zdrojt
Oblast B — Nakup

Obrazek 2 Clenové predstavenstva

p“:ndud .~ Oblast F Oblaxt Oblast P Oblast E Oblaxt S Oblast B

& S sl 1R A

Zdroj: www.skoda-auto.cz

Pro lepsi pfedstavu byl zpracovan obrazek 2, kde jsou vyobrazeni jednotlivi c¢lenové
predstavenstva. Nejnovéjsi zménou je nastup pana Klause Zellmera do funkce clena
predstavenstva. Od 1. Cervence 2022 tak vystiidal svého predchiidce Thomase Alexandera
Schéfera.

3.1.4 Nova firemni strategie NEXT LEVEL

Dle webovych stranek spolednosti (www.skoda-storyboard.com, 2023) si Skoda Auto pro
nasledujici  dekddu  stanovila  novou  strategii  dalStho  rozvoje  nazvanou
NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030, ktera se zam&fuje na usp&iné zvladnuti dekady
spojené s vyznamnymi zménami. Zaméfuje se na oblasti internacionalizace, elektrifikace
a digitalizace. Ceska automobilka se planuje do roku 2030 zaradit mezi pét nejprodavangjsich
znacek v Evropé a stat se predni evropskou znackou v Indii, Rusku a severni Africe. Spolu
s dalSimi obchodnimi partnery, politickymi pfedstaviteli a koncernem Volkswagen planuje
SKODA AUTO proménit Ceskou republiku v centrum elektrické mobility, zajistit stavajici
pracovni mista a vytvorit nova. V nové strategii jsou také stanoveny cile na podporu ekologie
a diverzity. Implementace se zamé&fi na dvé hlavni motivace — efektivitu a jednoduchost.
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Dle webovych stranek spoleCnosti (www.skoda-storyboard.com, 2023) ma k tomu kroku
pomoci jak nabidka cenové dostupnych modeld, jako je tieba nova SKODA FABIA, tak
rozSifeni nabidky elektrifikovanych vozii Dle byvalého Cleny predstavenstva, Thomase
Schifera planuje SA zafadit do svého portfolia do roku 2030 nejménd tii dalsi elektrické
modely. VSechny budou velikosti i cenou pod modelem ENYAQ iV, a zpfistupni tedy
elektromobilitu jeste Sir§imu poctu zakaznikii. Automobilka chce do roku 2030 rozsifit svou
strategii Simply Clever. Nema se tykat jenom fyzickych feSeni v autech znacky, ale také
sluzeb a uZivatelské zkuSenosti s nimi souvisejicimi. SKODA AUTO se tak chce stat pro
zakazniky pfistupn€jsi v digitdlnim prostiedi a vice jim naslouchat pfi navrhu svych
produkti. Sazka na elektrifikaci a moderni technologie ma do roku 2030 pfinést vice nez 50%
snizeni emisi CO2 u vyrobené flotily vozi, zarovern chce automobilka do tohoto roku vyrabét
své vozy v Ceské republice a Indii v uhlikové neutralnich zavodech.

Dle webovych stranek spolec¢nosti (www.skoda-storyboard.com, 2023) Nova strategie NEXT
LEVEL — SKODA STRATEGY 2030 stavi na usp&sich dosavadni Strategie 2025. Pro cestu
do budoucnosti automobilka definuje novou vizi 1 misi. Nova vize zni: ,,We will help the
world live smarter”, nova mise pak: ,,Modern accessible mobility with everything you need
and surprises you love.“ Spole¢nost SKODA AUTO soucasné i do budoucna stavi na svych
provéfenych hodnotach ,,simply fiying“, ,,human® a ,,surprising*.

TFi hlavni priority — Expand, Explore, Engage

Dle webovych stranek spoleCnosti (www.skoda-storyboard.com, 2022) se Strategie
2030 zaméfuje na tii priority, které lze shrnout do hesel Expand —RozSifeni, Explore —
Rozvoj a Engage — Zapojeni. Zaroveii Skoda Auto zistava hrdou znagkou spjatou s lidmi,
ktefi pro ni pracuji. Cil, ktery je nadiazen priorité Expand, je povysit znatku SKODA mezi
pét nejprodavanéjsich automobilt v Evrop€. Toho chce znacka dosahnout posilenim pozice
v segmentu dostupnych vozi. Soudasti priority Explore je zamér, aby se SKODA do roku
2030 stala vedouci evropskou znackou na perspektivnich trzich Indie, Ruska a severni Afriky.
To prispéje ke globalnimu prodejnimu potencialu ve vysi 1,5 milionu vozil za rok.

Treti priorita Engage zahrnuje specifické cile pro oblasti digitdlni zakaznické zkuSenosti,
ekologie, diverzity a vzd&lavani. Cesk4 automobilka se tak chce mimo jiné stat méfitkem pro
Simply Clever User Experience, tedy zakaznickou zkuSenost. Kazdy zakaznik ma byt schopen
hned napoprvé a intuitivng ovladat sviij novy vz nebo sluzbu od znatky SKODA.

3.2 Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani veSkoda Auto a. s.

Skoda Auto se dlouhodob& zamé&fuje na oblast flexibilnich anovych forem prace.
Dle internich materiald (SA, 2023) byla prvni dohoda o flexibilni praci mezi socialnimi
partnery uzaviena v roce 2016. Mezi tyto nastroje patii napiiklad koncept mobilni prace,
koncept alternativnich uvazka ¢i nejnovéji koncept takzvaného Desk sharingu, ktery nabizi
zaméstnancim volbu optimalniho pracovniho prostiedi pro jejich jednotlivé pracovni aktivity.

V internich materialech spolegnosti (SA, 2023) spoleénost Skoda Auto poskytuje svym
zamestnancim moznost vyuzit nékteré z flexibilnich forem zameéstnavani. Tyto formy Gvazkt
umoziuji upravit pracovni dobu, a tak vychazet vstiic potfebam zaméstnanci napf.
zaméstnancim na matefské nebo rodiCovské dovolené. V ramci portfolia alternativnich
uvazkd se muzeme setkat napf. s mobilni praci, kratsi pracovni dobou, sdilenymi pracovnimi
misty (job sharing) nebo s dohodami konané mimo pracovni pomér. Tyto zminéné formy
prace budou ptredstaveny v jednotlivych podkapitolach.
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3.2.1 Mobilni prace

Interni materialy spole¢nosti (MP.1.225, 2017) zminuji, ze od 01. 01. 2017 je ve spoleCnosti
SKODA AUTO mozné vyuzivat novou flexibilni formu prace, tzv. mobilni praci, ktera plné
nahradi dosud platna pravidla pro tzv. home office. Cilem zavedeni této flexibilni formy prace
je predev§im moznost lepsiho sladéni osobniho a pracovniho zivota zapojenych zaméstnancu.

Mobilni prace umoziiuje zaméstnancim piilezitostné nebo ve stanovenych dnech vzdy po
pfedchozim souhlasu svého nadfizeného pracovat mimo pracovisté zaméstnavatele. Oproti
rezimu home office tedy zaméstnanec nemusi pii vykonu mobilni prace pracovat vyluéné
z domova. Ovsem misto vykonu prace, musi spliiovat pozadavky spojené s BOZP. Za mobilni
prace se nepovazuje doba pohotovosti, pracovni cesty a ¢innosti, které z povahy véci musi byt
provedeny mimo pracovi§té zameéstnavatele (napf. navstévy zakaznikt, veletrhy). Poskytovani
mobilni prace neni narokové a podlé souhlasu pfimého nadfizeného a vedouciho dané
organizacni jednotky.

Zakladni zasady mobilni prace

Zakladnim predpokladem pro vykon mobilni prace je diveéra mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym. Zameéstnanec, musi prokazat schopnost plnit zadané tukoly samostatné
a vcas. V internich dokumentech spolecnosti (MP.1.225, 2017) lze vycist, ze mobilni prace
neni narokova, proto ve firmé neexistuje zadny seznam pracovnich mist, u kterych mobilni
prace 1ze/nelze umoznit. Vzdy zalezi na individualnim posouzeni zaméstnavatele, zda mobilni
praci zameéstnanci umozni. V tomto ptipadé jsou posuzovany konkrétni cinnosti (ukoly), které
zaméstnanec pii vykonu své profese vykonava.

Interni dokumenty spoleCnosti (MP.1.225, 2017) definuji, ze pro vykonavani mobilni prace je
nezbytné, aby zaméstnanec meél k dispozici alespori pfenosny pocitaC a mobilni telefon,
piipadné jiné zafizené nutné k vykonu pracovni &innosti. Zadné dalsi vybaveni (nad ramec jiz
vybaveného pracovisté u zaméstnavatele) neni zameéstnanci poskytovano. Pii vykonu mobilni
prace zjiného mista, nez je pracovisté zaméstnavatele, musi zaméstnanec vzdy dbat na
bezpecnost informaci, a to tak, by nedoslo k jejich iniku. Zaméstnanec se musi pred vykonem
mobilni prace seznamit sinternimi normami zaméstnavatele, které tuto problematiku
upravuji. I pfesto, ze zaméstnanec neni pfi vykonu mobilni prace na pracovisti, nesmi byt
preruSen kontakt mezi nim a zaméstnavatelem. Zameéstnanec musi byt zapojen do interni
komunikace prostiednictvim technického zafizeni a komunikaénich kanal — mobilni telefon
¢i notebook.

Zadost 0 umoznéni mobilni prace

V internich dokumentech spole¢nosti (MP.1.225, 2017) je dale upraveno Zadani o mobilni
préaci. Mobilni prace je umoznéna pouze na zakladé zadosti zaméstnance. Poté zalezi na
posouzeni tohoto pozadavku ze strany pfimého nadfizeného a vedoucich organizacni jednotky
a udéleni souhlasu ¢i nesouhlasu s vykonem mobilni prace. V pfipadé souhlasu uzavira
zameéstnanec se zaméstnavatelem pisemnou Dohodu o mobilni praci — praci mimo pracovisteé
zaméstnavatele. V této dohod€ jsou stanoveny konkrétni podminky pro vykon mobilni prace.
Tyto podminky se mohou béhem doby trvani pracovniho poméru ménit pomoci dodatkt
k Dohodé€ o vykonu mobilni préce.

Rozsah mobilni prace

Interni dokumenty spolec¢nosti (MP.1.225, 2017) dale upravuji maximalni rozsah mobilni
prace, ktery musi byt stanoven v Dohodé o vykonu mobilni prace. Tento rozsah neni nijak
omezen, je vSak vylucné, aby zaméstnanec pracoval pouze touto formou.
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Pfi stanoveni rozsahu mobilni prace by zaméstnavatel mél brat v potaz ¢innosti vykonavané
zameéstnancem na dané pracovni pozici. Rozsah mobilni prace je upraven v Dohodé o vykonu
mobilni prace (MP.1.225, 2017), kde je stanoven jako maximalni poc€et dni nebo hodin, které
nesmi byt za dané obdobi tyden/mésic prekroceny. Nedocerpané dny/hodiny se neprevadi do
dalsiho obdobi. Mobilni prace muze byt vykonavana jako celodenni, pfipadné jen na
hodinové useky. Tyto useky mohou byt pfedem pevné stanoveny nebo mohou byt 1 flexibilni
s tim, ze budou vzdy prfedem odsouhlaseny pfimym nadfizenym. Zaméstnanec musi byt pfi
vykonu mobilni prace k dispozici zaméstnavateli.

Skonc¢eni mobilni prace

Interni dokumenty spolecnosti (MP.1.225, 2017) rovnéz zmifiuji moznosti skonceni mobilni
prace. Dohoda o vykonu mobilni prace muze byt skonfena nékolika zpusoby. Dohoda o
vykonu mobilni prace uzaviena na dobu urcitou, konci uplynutim stanovené doby. Dale je
mozné skonCit mobilni praci dohodou, tedy se souhlasem zaméstnance a piimého
nadfizeného. Toto ukonCeni muize byt uskutecnéno k libovolnému datu, skrze pfislusny
dokument. Dohoda o vykonu mobilni prace mize byt skonCena i vypovédi. V tomto piipadé
neni nutny souhlas druhé strany.

BOZP pii mobilni praci

Kazdy zaméstnanec, ktery vykonava mobilni praci je povinen dbat o svou bezpecnost. Dle
internich dokumentt spolecnosti (MP.1.225, 2017) Jakykoliv pracovni uraz je zaméstnanec
bez zbytecného odkladu povinen ozndmit svému pifimému nadfizenému. V souladu
s dodrzenim pravidel BOZP byl vytvoien metodicky pokyn, se kterym se musi zaméstnanci
pfed vykonem mobilni prace seznamit. Metodicky pokyn zahrnuje nafizeni, ktera musi
zameéstnanci béhem vykonu mobilni prace dodrzovat. V tomto internim dokumentu 1ze nalézt
povinnosti, které musi zaméstnanci pii vykonu mobilni prace dodrzovat napt. informace pro
praci s elektrickymi spotiebici, informace tykajici se pracovnich trazda, aj.

SKOLENI

Spolegnost Skoda Auto nabizi svym zaméstnancm nékolik interaktivnich $koleni s cilem
podpofit zaméstnance pii pract na dalku. Tyto skoleni lze nalézt na zaméstnaneckém portalu
spolegnosti (SA, 2023), pfi¢emz jednim z nich, je trénink Efektivni Mobilni prace, ktery je
uréen viem zamé&stnancam, ktefi jiz mobilni praci vyuZivaji nebo o ni uvazuji. Skoleni pfinasi
zakladni pravidla, dovednosti a informace o praci na dalku. Druhym Skolenim je
trénink Lidrem na dalku, ten je urCen jako podpora pro zaméstnance na vedoucich pozicich,
kteti vedou svij tym zcela nebo CasteCné na dalku. Soucasti Skoleni jsou praktické ukazky
a modelové situace.

3.2.2 Job sharing

Job sharing ¢i jinak nazyvéano sdilena pracovni mista. Tento koncept vytvorila spoleCnost
Skoda Auto na zakladé novely zakoniku prace. Dle internich dokumentd spole¢nosti
(SA, 2023) je principem sdileného pracovniho mista obsazeni dvéma zaméstnanci s kratsi
pracovni dobou. Zaméstnanci musi mit v pracovni smlouvé sjednany stejny druh prace a po
vzajemné dohod¢ sdili jedno funk¢ni misto. Soucet pracovnich uvazkl na daném pracovnim
misteé nesmi piekrocit 100 %.

Zaméstnanci si v tomto konceptu vytvareji svij spoleény rozvrh pracovni doby, v ramci,
kterého se na pracovisti stfidaji. Umoznéni vyuzivat sdilené pracovni misto je nenarokové
a zéalezi tedy na souhlasu zaméstnavatele. Podminkou job sharingu v této spolecnosti je
uzavieni Dohody o vykonu prace na sdileném pracovisti.
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Dle internich dokumentd spoleGnosti (SA, 2023) tato dohoda musi obsahovat podstatné
nalezitosti napf. den nastupu na sdilené pracovni misto, zpisob rozvrhovani pracovni doby,
délku trvani vykonu prace na sdileném misté atd. Jakékoliv zmény této Dohody je mozné
provadét jen formou pisemnych dodatkii se souhlasem obou Smluvnich stran.

3.2.3 Pracovni doba

Dle internich dokument spolegnosti (SA, 2023) piedstavuji sdilena pracovni mista pro
zameéstnance nastroj ke skloubeni osobniho a pracovniho Zzivota, jelikoz si zaméstnanci po
vzajemné domluvé a s piihlédnutim k vykonavané pracovni cCinnosti mohou domluvit
pracovni dobu dle svych preferenci. Pokud zaméstnanci neptfedlozi zameéstnavateli spolecny
pisemny rozvrh pracovni doby (nejméné 1 tyden pred pocatkem obdobi, na néz je pracovni
doba rozvrzena), ur€i rozvrzeni pracovni doba zaméstnavatel. Zaméstnanci musi v ramci
svého spolecného rozvrhu naplnit primérnou tydenni pracovni dobu, a to nejpozdéji
ve Ctyitydennim vyrovnavacim obdobi. Tato situace neplati v pfipadé vzajemného
zastupovani zaméstnanct. V dobé dovolené ¢i jiné absence na pracovisti mize zaméstnavatel
pozadovat po zaméstnanci zastupovani nepfitomného zaméstnance na témze sdileném
pracovnim misté, ale pouze tehdy, dal-li k tomu zaméstnanec souhlas.

Délka trvani vykonu prace na sdileném pracovnim misté

Interni dokumenty spolednosti (SA, 2023) rovnéz upravuji délku sjednani sdileného
pracovniho mista. Zavazek, lze skoncit nékolika moznymi zpasoby. Prvni moznosti je
ukonceni pisemnou dohodu zaméstnance a zaméstnavatele ke sjednanému dni. Druhy
moznosti, jak skonCit vykon prace na sdileném pracovnim misté je vypoved. Vypoveéd muze
byt podand, jak ze strany zaméstnance, tak 1 zaméstnavatele. Po doruceni vypovédi druhé
stran€ zaCina bézet vypoveédni lhuta. Posledni zpisob ukonéeni vykonu prace na sdileném
pracovnim misté je uplynutim sjednané doby.

Odménovani a benefity

Dle internich dokument?i spole¢nosti (SA, 2023) piislusi za vykonavanou praci zaméstnanci
na sdileném pracovnim misté¢ mzda odpovidajici vysi odpracovaného uvazku. Dalsi slozky
mzdy a benefity jsou poskytovany v souladu s Kolektivni smlouvou a Dohodami k ni
uzavienymi.

3.2.4 Dohody konané mimo pracovni pomér

Skoda Auto nabizi pro doktorandy a studenty stfednich a vysokych $kol odborné staZe, které
jim umozni poznat prostiedi spole¢nosti SKODA, ziskat nové znalosti a zkugenosti, které pak
mohou zuro€it pfi psani zaveéreCnych praci. Staze lze vykonavat napii¢ jednotlivymi
oddélenimi, studenti vétSinou hledaji uplatnéni v tom oddéleni, které nejvice souvisi
se zameétenim studia.

Studenti ale nejsou jedinou skupinou zaméstnanct, ktefi mohou v této spolecnosti pracovat na
tzv. dohodu. Jedna se o zaméstnance na matefské a rodi¢ovské dovolené. Zde plati podminka,
Ze zamestnanec nesmi vykonavat stejnou praci, jako vykonaval pifed odchodem na matefskou
dovolenou. Posledni skupinou, ktera mize pracovat na ,,dohodu” jsou byvali zaméstnanci,
kteii odesli z firmy do starobniho diichodu. (SA, interni dokumenty, 2023)
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Dohoda o provedeni prace (DPP)

U toho typu dohody se fidime znénim v § 75 zakoniku prace, které fika, ze rozsah prace
nesmi byt vét§i nez 300 hodin v kalendainim roce u jednoho zaméstnavatele. Dohoda musi
vzdy byt v pisemné podobé. Tento dokument pripravuje (po schvaleni zadosti) piislusny
personalista, ktery se zaméstnancem vyfidi pfipadnou administrativu a posléze smlouvu
podepisi. Pokud je odména z této dohody vyssi nez 10 000 K¢, podlé tato ¢astka odvodim.

Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC)

Tato dohoda je upravena v § 76 zakoniku prace. Rovnéz zde plati povinnost uzaviit dohodu
v pisemné podobé se vSemi pfislusnymi nalezitostmi. V ramci této dohody je mozné na rozdil
od Dohody o provedeni prace, odpracovat vice nez 300 hodin v kalendafnim roce.
Pti klasickém 40-ti hodinovém pracovnim tydnu nesmi zameéstnanec odpracovat na zaklade
Dohody o pracovni &innosti vice nez 20 hodin tydné (ve spole¢nosti Skoda Auto max. 75 hod.
mé&si¢ng). Tato dohoda je ve spoletnosti Skoda Auto vice vyuzivana, jelikoZ je v ni mozné
odpracovat vice hodin. Od 1. 1. 2023 se zvysSuje rozhodny pfijem pro ucast na nemocenském
pojisténi. Do ¢astky 3 999 K¢ nebude zaméstnanci srazeno ani socidlni ani zdravotni pojisténi.

Zadost o DPP/DPC

Dle metodického pokynu (MP.1.238, 2022) se od 1. 1. 2023jiz nezada o ,,dohodu” skrze
papirovy formulaf, ale v ramci digitalizace vystavuji povéfeni zaméstnanci své pozadavky ve
firemnim systému. Tento proces podléha nékolika nasobnému schvalovani. Po schvéleni dané
zadosti pripravi prislu§ny personalista veSkeré dokumenty spojené s vykonem dohod
konanych mimo pracovni pomeér. Dohody je mozné behem kalendainiho roku
meénit/upravovat. Nejcastéji jde o upravu doby platnosti dohody nebo Gpravu rozsahu prace.
Zmeény jsou opét provadény v elektronické podobé.

Soubéh dohod

Aby byl soubéh pracovnépravnich vztahii u jednoho zaméstnavatele akceptovatelny, musi byt
se zameéstnancem sjednan u kazdého pracovnépravniho vztahu jiny druh prace, a tedy i jina
pracovni napli. (MP.1.238, 2022)

Zruieni DPC/DPP

Dle metodického pokynu (MP.1.238, 2022) kon¢i Dohoda o provedeni prace a rovnez
Dohoda o pracovni ¢innosti uplynutim sjednané doby. Tyto dohody jsou zpravidla sjednavany
do konce pfislusného kalendarniho roku, pokud nenastanou jiné skutecnosti, kvuli kterym je
dohoda sjednéana na jiné casové obdobi. Dohodu je mozné ukoncit 1 pfed uplynutim sjednané
doby, a to bud’ dohodou, nebo vypovédi. Po doruceni vypoveédi druhé strané bézi 15-ti denni
vypovédni lhata.

3.2.5 KratSi pracovni doba

Kratsi pracovni doba se muze sjednat po dohod¢ mezi zaméstnancem a pfimym nadfizenym.
Dle interniho dokumentu (SPS.001, 2022) zad4a zaméstnanec o kratsi pracovni dobu skrze
formulaf Zadost o upravu pracovni doby. Formulai musi obsahovat udaje o zaméstnanci,
dobu, na kterou je uprava pracovni doby sjednana a rozvrh pracovni doby zaméstnance.
Vyplnény formulaf musi byt podepsan obéma stranami. Kopie této zddosti musi byt doruc¢ena
prislusnému personalistovi, ktery pfipravi pro zameéstnance novou pracovni smlouvu
s prihlédnutim ke zméné pracovni doby. Po uplynuti sjednané doby (pokud nenastanou
skute¢nosti vedouci k prodlouzeni krat§i pracovni doby) pfechazi zaméstnanec zpét na plnou
pracovni dobu.
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Pti vykonu prace v systému krat$i pracovni doby, pfislusi zaméstnanci mzda, ktera odpovida
sjednané kratsi pracovni dobé. Tento zptsob prace je vhodny pro reintegraci zaméstnanct po
rodi¢ovské dovolené zpét do dané spolecnosti. (Interni dokumenty spolecnosti, 2023)

3.2.6 Pruzna pracovni doba

V ramci systému pruzné pracovni doby je pracovni doba ve spoletnosti Skoda Auto a. s.
stanovena od pondéli do patku v ramci ¢asovych tuseku volitelné pracovni doby od 6.00 hod.
do 9.00 hod., dale od 14.00 hod. do 17.00 hod. Zakladni pracovni doba je dle kolektivni
smlouvy (2023) stanovena od 9.00 do 14.00 hod. Tydenni pracovni doba je 37,5 hodiny.
Podminky pro uplatiiovani pruzné pracovni doby stanovuje Kolektivni smlouva.

Dle kolektivni smlouvy (2023) se pruzna pracovni doba se neuplatni zejména pii vyslani
zaméstnance na pracovni cestu a v dobé dulezitych osobnich prekazek v praci, po kterou
zaméstnanci pfislus§i ndhrada mzdy podle § 192 ZP nebo penézité davky podle obecné
zavaznych pravnich predpisi o nemocenském pojisténi (napi. nemocenské, oSetfovné).
V téchto piipadech plati predem stanovené rozvrzeni pracovni doby do smén, které je
zameéstnanci jeho vedouci pro tento ucel povinen urcit.(Interni dokumenty spole¢nosti)

3.3 Vyzkumné Setieni

V této cCasti diplomové prace je popsan rozbor a vyhodnoceni dat a informaci ziskanych
kvantitativnim a kvalitativnim Setfenim. Jako kvalitativni metoda vyzkumu byl zvolen
strukturovany rozhovor se zaméstnankynémi ve spoleénosti Skoda Auto a. s. a jejich pfimym
nadfizenym. Kvantitativni vyzkum probeéhl formou dotaznikové Setfeni. Propojeni obou
vyzkumnych Setfeni umoznilo ziskat dostatecné mnozstvi relevantnich informaci, na zaklade¢,
kterych bylo mozné posoudit, zda podnik dostate¢ne vyuziva flexibilni formy zaméstnavani.
Rovnéz identifikovat nedostatky souvisejici s vyuzivanim flexibilnich forem zaméstnavani
a navrhnout spolecnosti vhodna doporuceni ke zlepSeni.

3.3.1 Rozhovor se zaméstnankynémi

V této Gasti prace je popsan rozhovor se &tyfmi zamdstnankyndmi spoleénosti SA, které
vyuzivaji sdilené pracovni misto. Sdilené misto je vzdy obsazeno dvéma zaméstnankynémi.
Tyto zaméstnankyné byly vybrany z divodu odli§ného vyuzivani pracovni doby. Odpovédi
jednotlivych zaméstnankyn byly zaznamenany v papirové podobé a prepsany do diplomové
prace. Zavérem této Casti prace je komprace jednotlivych pracovnich modela
a odpovédi zamestnankyn.

Rozhovor uskuteénény se zaméstnankynémi pomuze objasnit vyhody a nevyhody
jednotlivych modeli. Na zakladé rozhovoru bude zjisténo, zda se lisi divody vyuzivani
sdileného pracovniho mista u jednotlivych zaméstnankyn nebo zda se budou jejich odpovéedi
shodovat. Dulezitym faktorem je také rodinny stav a zivotni etapa zameéstnankyn.

Se zaméstnankynémi byl veden strukturovany rozhovor. Otazky k rozhovoru byly stanoveny
v souladu s cili diplomové prace. Prvnim cilem bylo zjistit, zda podnik dostatecné vyuziva
flexibilni formy zaméstnavani. Druhym cilem bylo zjistit potiebu vyuzivani flexibilnich
forem prace v zavislosti na zivotni etapé zaméstnance a na rodinné situaci.
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Model 1:

V prvnim modelu pracuji na sdileném pracovnim mist€¢ dv€ zaméstnankyné.
Tyto zaméstnankyneé se v prubéhu pracovniho tydne stiidaji po dnech. Prvni zaméstnankyni je
Helena. Helena chodi do prace dva dny v tydnu, konkrétné v pondéli a v patek. Pracovni
misto sdili spole¢né s kolegyni Hedvikou, ktera tento pracovni model dopliuje a chodi do
préce tfi dny v tydnu, konkrétné kazdé utery, stfedu a ctvrtek.

Hedvika — stfid4ni na pracovi§té po dnech (UT, ST, CT)

Prvni zaméstnankyni, se kterou byl veden strukturovany rozhovor, je pani Hedvika.
Zaméstnankyni je 47 let, ma tfi déti, jejichz vék se pohybuje v rozmezi od 16 do 20 let.
Pani Hedvika pracuje ve spoleénosti Skoda Auto a. s. jiz od roku 1996. Nutno podotknout, Ze
byla jednou z prvnich zaméstnanct, ktefi meli moznost si v dané firmé sdilené pracovni misto
vyzkouset. Pani Hedvika ma kromé 3 déti také hospodarstvi, o které se ve volném Case stara.
Na zakladée dlouholetého vyuzivani sdileného pracovniho mista byla tato kandidatka vybrana
na rozhovor pro diplomovou praci. Pani Hedvika pracuje 3 dny v tydnu, konkrétné kazdé
utery, stiedu a Ctvrtek. S Pani Hedvikou, stejn€ jako s ostatnimi zaméstnankynémi byl dne
16. 02. 2023 proveden strukturovany rozhovor.

Helena — stiidani na pracovisté po dnech (PO, PA)

Druhou zaméstnankyni, se kterou byl veden strukturovany rozhovor, je pani Helena.
Zaméstnankyni je 45 let, ma tii déti, jejichz vék se pohybuje v rozmezi od 8 do 16 let.
Vzhledem k tomu, ze zaméstnankyné ma sama na starosti 3 déti, je velmi Casové vytizena.
Manzel pani Heleny pracuje ve vedeni jedné z prazskych univerzit, coz se poji s Castymi
sluzebnimi cestami a nepravidelnou pracovni dobou. Helena sdili pracovni misto s kolegyni
Hedvikou a navstévuje tedy kancelar kazdé pondé€li a patek. Tento model pracovni doby

e, e

Model 2:

V druhém modelu pracuji na sdileném misté rovnéz dvé zaméstnankyné. Na rozdil
od predchoziho modelu se zaméstnankyné stfidaji na pracovisti kazdy den. Jaroslava (35 let)
je vdana a ma dvé malé déti ve Skolnim veku. Jaroslava navstévuje kancelar kazdy sudy tyden
od 8.00 do 11.45 (2 tydny v mésici), liché tydny pracuje od 12.15 do 16.00.

V tomto modelu dopliluje Jaroslavu kolegyné Jindfiska, ktera ma rozvrh nastaveny opacné.
Kancelar navstévuje odpoledne od 12.15 do 16.00 (v sudé tydny), v liché tydny pracuje
od 8.00 do 11.45. Jindfisce je 36 let, je vdana a ma dvé malé déti — batole a predskolaka.
Tento pracovni model je komplikovanéjsi, jelikoz se rozvrh zaméstnankyn kazdy tyden
obmeéiuje.

Jaroslava — stfidani na pracovisté dopoledne/odpoledne po tydnech

Pani Jaroslava ma dvé malé déti (8 a 10 let). Jaroslava pracuje na sdileném pracovnim misté
s kolegyni Jindifiskou. V tomto modelu pracuje pani Jaroslava jeden tyden rano, druhy tyden
odpoledne. Takto se domluvily s kolegyni Jindfiskou, z divodu, Ze manzel pani Jindfisky
pracuje ve vicesménném provozu a musi se tedy pii péci o déti stfidat. Jaroslava tento model
prace vyhovuje, 1 kdyz se k nému dostala zcela nahodou. Nastoupila jako zastup za matetskou
dovolenou pani JindfiSky, ale za podminek, ze az se pani JindfiSka do prace po matefské
dovolené vrati a spolecné budou sdilet jedno pracovni misto.
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JindriSka — stfidani na pracovisté dopoledne/odpoledne po tydnech

Pani Jindfiska je zena ve stfednim véku, kterd ma dvé malé déti (6 let, 2 roky). Zaroven
pracuje na sdileném pracovnim misté s kolegyni Jaroslavou. V tomto modelu pracuje pani
Jindriska jeden tyden rano, druhy tyden odpoledne. Manzel pani Jindfisky pracuje ve
vicesménném provozu a musi se tedy pii péci o déti stiidat. Pani Jindfiska se vratila na danou
pozici ihned po ukonceni matetské dovolené, jelikoz prace v daném oboru ji napliiuje. S pani
Jindfiskou a s pani Janou byl dne 16. 2. 2023 proveden strukturovany rozhovor.

Prvni vybrana otazka zkoumala, z jakého divodu se zaméstnankyné rozhodli sdilené pracovni
misto vyuzivat. Tfi zaméstnankyné (2023) uvedly, ze sdilené pracovni misto vyuzivaji
predevsim z diivodu péde o malé déti. Ctvrta zaméstnankyné (2023) vyuziva sdilené pracovni
misto v dasledku potieby vice volného ¢asu na domacnost.

Druha otazka byla zaméfena na pracovni rozvrh zaméstnankyn a na zpisob ujednani tohoto
rozvrhu. Autorka chtéla poukazat na moznost, ze rozvrh nemusi byt stanovovan pouze
vramci dnl, ale stejné jako v pfipadé pracovniho modelu ¢ 2, i vramci hodin.
Zamé&stnankyné¢ Helena (2023) se tfemi malymi détmi wuvedla, ze pro zajisténi
bezproblémového chodu doméacnosti ji vyhovuje navstévovat kancelar pouze dva dny v tydnu.
Zamé&stnankyné Hedvika (2023), kterd s ni pracovni misto sdili, uvedla, ze na rozvrhu se
s kolegyni shodly a z finan¢nich divodua ji vyhovuje tfidenni pracovni tyden. Naproti tomu
druhd dvojice zaméstnankyn, kterd se stfida na pracovisti po hodinach, tedy dopoledne
a odpoledne uvedla (2023), ze jedna ze zaméstnankyn podfidila pracovni rozvrh svému
partnerovi, ktery pracuje ve vicesménném provozu a musi rozplanovat pracovni dobu tak, aby
byla zajisténa nepfetrzitd péce o potomky.

Déle byly zaméstnankyné dotazovany, zda jsou s dosavadnim pracovnim rozvrhem
spokojené. VSem zaméstnankynim dosavadni nastaveni pracovniho rozvrhu vyhovuje.
V rozhovorech vyzdvihovaly predevS§im moznost mit volny den, Cas na vyfizeni soukromych
aktivit, vice Casu na déti, vice Casu na domacnost. VsSechny Ctyfi zaméstnankyné
v rozhovorech potvrzuji, ze jsou spokojeny s rozvrhem pracovni doby, na kterém se dohodly
s nadfizenym a mezi sebou navzajem. Oceiiuji sdilené pracovni misto z hlediska toho, ze maji
vice volného Casu, maji vice energie, a proto se praci mohou béhem pracovni doby vénovat
naplno. V jednom z rozhovori zaméstnankyné zminuje (2023) uSetiené naklady na dopravu
a moznost l1épe si zorganizovat svij pracovni a volny c¢as, coz piispiva k jejich celkové
spokojenosti. Déle ocenuji empaticky pfistupu ze strany nadfizeného a ze strany spolecnosti
Skoda Auto a. s.

Zamé&stnankyné (2023) zminovaly vybornou spolupraci a vzajemné porozuméni, které mezi
sebou maji. Pfi praci na sdileném pracovnim misté je benefitem vyména zkuSenosti a nazort
pii feSeni pracovnich ukold. Moznost konzultace pracovnich ukoll a jejich spole¢né feSeni.
Proti Ize uvést niz§i mzdu vzhledem k vysi Gvazku nebo nemoznost proplaceni prescasu.
Tyto skutenoCnosti si zaméstnankyné uvédomuji, ale nevnimaji je v tomto pfipadé jako KO
kritérium, protoze u nich ma nyni prioritu flexibilita a moznost zajistit déti.

Kromé sdileného pracovniho mista mohou zaméstnankyné vyuzivat také pruznou pracovni
dobu, ktera dle ziskanych odpovédi napoméaha k tomu, aby zabezpecily péci o potomky.
Nazory na to, zda pracovat cely den ¢i jen par hodin denné se razni. Zaméstnankyné (2023)
z druhého pracovniho modelu vyzdvihuji vétsi a kontinualni produktivitu, pokud pracuji jen
3,75 hodin denné. Dvojice z modelu ¢. 1 naopak usuzuje, ze pokud pracuji cely den, odvedou
vice prace nez béhem nékolika hodin. Navic je Cekda odpocinek mezi dny, kdy do prace
nemusi.
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Dalsi dotaz sméfoval k tomu, zda maji zaméstnankyné vice energie pii praci na sdileném
pracovnim misté. Dle jednotlivych odpovédi maji zaméstnankyné diky moznosti pracovat na
sdileném pracovnim miste vice ¢asu na odpocinek, rodinu, praci na pozemku a v domécnosti.
Stoupa tak jejich pracovni nasazeni a do prace se vice t€si. Citi se odpocinuté a pocituji vétsi
mnozstvi energie a pozitivniho pfistupu k praci. Zaméstnankyné (2023) vyzdvihly dilezitou
roli time managementu a prace s volnym ¢asem. Moznost sdileného pracovniho mista pfinasi
zaméstnankynim vice Casu, ktery mohou vénovat rodin€, coz jim piindSi vice energie
do prace.

Z rozhovoru je patrné, ze vSechny zaméstnankyné se citi vice odpocaté a maji vétsi energii
a chut do pracovnich ukold. Praci a zadané ukoly si mohou pierozdélit mezi sebou.
V ptipadé, Ze jedna ze zaméstnankyn zapoCne praci a nestihne ji dokoncit, pfipadné si nevi
rady, ma na pomoc druhou kolegyni, ktera praci dokon¢i béhem své pracovni doby. Béhem
volnych dni mohou zaméstnankyné obstarat domécnost nebo si odpoc¢inout od pracovniho
procesu. Zaméstnankyné (2023) také zmifiuji vySsi pracovni nasazeni, a to pravé diky tomu,
ze mohou travit v kancelafi méné Casu a maji tak vice Casu straveného s rodinou. Presto se ale
nekteré z nich s pribyvajicim vékem neciti byt jiz tolik vykonné. Vyzdvihuji ale psychickou
pohodu, ve které se diky sdilenému pracovnimu mistu citi.,Clovék md jasné vymezeny cas
a snazi se ukoly odbavovat systematictéji a rychleji, vice si urcuje priority “, zminuje jedna ze
zaméstnankyn (2023).

Nasledujici otazka se tykala planu vyuzivat sdilené pracovni misto v horizontu dalSich 5 let.
Zaméstnankyné, které tento model praktikuji jiz delsi dobu, se shodly, ze budou sdilené
pracovni misto vyuzivat, co nejdéle to bude mozné. Jedna ze zaméstnankyn (z modelu €. 2)
podotkla, ze déti jsou stale malé a ztoho divodu i nadale planuje setrvat na sdileném
pracovnim misté. Ctvrtd zaméstnankynd (2023) zminila, e vzhledem k finanéni situaci,
nebude chtit sdilené pracovni misto v horizontu 5 let vyuzivat.

Predposledni otazka se zabyvala tim, zda zaméstnankyné citi podporu ze strany
zaméstnavatele Skoda Auto v ramci rozhodnuti pracovat na sdileném pracovnim mist&. Dale,
zda maji pocit, ze by s nimi bylo zachazeno jinak nez se zaméstnanci, ktefi pracuji na plnou
pracovni dobu. VSechny zaméstnankyné se shodly na tom, Ze podporu ze strany spolecnosti
citi. Byly vdé¢né za moznost pracovat na sdileném pracovnim miste.

Kromé toho, Ze spole¢nost Skoda Auto a. s. sdilena pracovni mista nabizi, zalezi ale také na
stanovisku nadfizeného, které je vtomto pfipadé u vSech zaméstnankyn kladné.
Zameéstnankyné (2023) zminuje, Zze se nazory nadiizenych ke sdilenym pracovnim mistim
napii¢ spole¢nosti li§i. Zadna ze zamé&stnankyii nema pocit, Ze by s ni bylo zachazeno jinak
nez se zameéstnanci pracujici na plny pracovni tUvazek, maji stejné pracovni podminky
a moznosti. Zaméstnankyné vyzdvihuji doposavadni bezproblémové fungovani na sdileném
pracovnim misté, a to pfedev§im diky komunikaci mezi nimi a zaméstnavatelem.
Zamé&stnankyn€é maji stejné kariérni moznosti, piilezitosti ke vzdé€lavani, mohou se
zucastiovat firemnich akci, maji stejné benefity jako jini zaméstnanci.

Zaméstnankyné citi ze strany spolecnosti podporu. Zminuji, ze nezalezi jen na firmé jako
celku, ale také na nadfizeném, ktery rozhoduje o tom, zda v jeho tymu bude vice zaméstnancta
vyuzivat sdilené pracovni misto. Prvni dvojice zaméstnankyn dokonce zminila, ze tuto formu
prace vyuzivaji uz dlouhou tfadu let, pfi¢emz firma a nadfizeni, se kterymi pfisli do styku,
jejich potieby chapali a snazili se o vstficné kroky.

Z vySe zminénych rozhovora je patrné, ze vSechny zaméstnankyné vyuzivajici job sharing
v dané spolecné jsou s touto formou prace spokojené. Potvrzuji, ze v obou modelech maji vice
Casu na rodinu, konicky nebo jiné povinnosti.
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Firma vychazi vstfic jejich potfebam, nijak striktn€ sdilené pracovni misto neupravuje.
Ve vSech pfipadech vyuzivaji zaméstnankyné sdilené pracovni misto kvuli rodin€ (détem). Tti
ze Ctyt zaméstnankyni by chtéli v horizontu péti let i nadale sdilené pracovni misto vyuzivat.
Zminuji podstatu komunikace a vzajemné spoluprace mezi jimi a nadfizenym, ale také mezi
sebou ve dvojici. Vzdy je tedy nutné porozuméni a podpora z obou stran.

Rozvrh na sdileném pracovnim misté nemusi byt pro vSechny zaméstnance stejny. Je patrné,
ze sdilené pracovni misto funguje za riznych podminek, konkrétné s riznymi pracovnimi
rozvrhy. Nelze tedy jednoznacné urcit, ktery pracovni rozvrh je pro zaméstnance vyhodnéjsi.
Kazdy jedinec ma jiné potieby a preference. Zaméstnanci se nemusi na pracovisti stfidat jen
po dnech, ale i po hodinach, a pfesto si dokdzou predavat praci a byt pro nadfizen¢ho
dostatecné flexibilni. Na zakladé¢ provedenych rozhovord je mozné vyhodnotit nékteré
z vyzkumnych otazek a hypotéz definovanych na pocatku diplomové prace.

Rozhovor s Business Partnerem spole¢nosti Skoda Auto a. s.

Dne 23. 2. 2023 byl proveden strukturovany rozhovor s nadfizenym vySe zminénych
zamé&stnankyn. Nadfizeny vykonava funkci Human Resources Business Partnera (dale jen
HRBP) ve spole¢nosti Skoda Auto. Piidanou hodnotou uskutenéného rozhovoru je fakt,
ze se zde seSel pohled pfimého nadfizeného a zaroven pohled Business Partnera, ktery
je nepostradatelnym kontaktem v HR. Tento zaméstnanec je znaly zakoniku prace, internich
predpisi spoleCnosti a zaroveni je kontaktni osobou pro jiné vedouci pracovniky
a zameéstnance. Ne kazdy nadfizeny ma odvahu mit ve svém tymu zameéstnance, kteri
pravidelné vyuzivaji flexibilni formy préace, natoz pokud se jednad o Ctyfi pracovniky. Tym
podfizenych je slozeny z 6 zaméstnanci. Presnéji ze dvou zaméstnankyn stfidajicich se na
pracovisti v jednotlivé dny, dale ze dvou zaméstnankyn stiidajicich se na pracovisti dopoledne
a odpoledne, zbylé dvé zaméstnankyné nevyuzivaji sdilené pracovni misto ani kratsi pracovni
dobu a jsou na pracovisti kazdy den celych 7,5 hodin.

Cilem rozhovoru je zjistit, jaky je nazor na vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani
z pohledu nadfizeného. Dalsim cilem je nalézt odpovédi na jiz stanovené vyzkumné otazky
a hypotézy. Aby mohly byt odpovédi nalezeny, byl HRBP dotazovan na nize sepsané otazky.

V prvni otazce byl HRBP dotazovan, jaké jsou z pohledu nadifizeného nejvétsi rozdily pii
vedeni zaméstnancii na sdileném pracovnim misté oproti vedeni zaméstnanct v klasickém
pracovnim poméru. Nadfizeny v rozhovoru zminil, ze existuji urcité rozdily v ptipadé, ze
nadfizeny nevede jednoho Clovéka, ale dva. V jeho pfipade netidi dva podfizené, ale Ctyfi.
Zejména v tomto piipadé je vedeni vice zameéstnanci Casové narocné. Vedeni obnasi
individualni pfistup ke kazdému z nich, poskytovani pravidelného hodnoceni kazdému z nich
a popfipadé 1 individualni feSeni jejich potreb. V piipadé, ze nadfizeny vede misto, které je
obsazeno vice nez jednim zaméstnancem, je dilezita komunikace a vzajemna informovanost.
Oba zaméstnanci musi byt stejné informovani, méli by mit prehled o emailové komunikaci,
kterou si vyméni mezi sebou a také prehled o zadanych pracovnich tkolech. Nadfizeny také
musi efektivné pracovat s kalendafem obou zaméstnancti. M¢l by mit v paméti, kdy se jaky
pracovnik nachazi na pracovisti a je mu k dispozici. Za vyhodu sdileného pracovniho mista
nadfizeny povazuje vzajemnou zastupitelnost zaméstnanct. V pripad€ potfeby se muze obratit
na kteroukoliv z nich, vzdy jsou ob& informované. V pfipad€ feseni slozitéjsich pracovnich
ukolll ma nadfizeny k dispozici dva zaméstnance, ktefi disponuji zkuSenostmi a muze tak
dostat vice napadu, jak situaci vyftesit.
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Druhé otazka se tykala spoluprace se zaméstnanci na sdileném pracovnim misté. Konkrétné,
zda je komunikace a spoluprace se zameéstnanci, ktefi vyuzivaji sdilené pracovni misto Casove
narocngj$i? Na tuto otazku nelze jednoznacné odpoveédét. Zalezi na piistupu kazdého
zameéstnance, na jeho povaze a zodpoveédnosti.

V ptipadé, ze zaméstnanec fesi piipady nepracovniho charakteru, je tfeba k tomu pfistupovat
individualné¢ a ¢as mu vénovat. Na druhou stranu, pokud takovato situace nastane, ma
nadfizeny v tymu dalSiho zaméstnance, ktery je k dispozici toho druhého zastoupit. Nadfizeny
(2023) v rozhovoru zmifiuje, ze se musel naucit efektivné pracovat s kalendarfem podiizenych,
aby védél, koho z nich a kdy v kancelafi zastihne.

Treti otazka byla zaméfena na piistup nadfizeného vuci flexibilnim formam prace. Zda je
otevieny tomu, aby ve spoletnosti SA byly v budoucnu vice vyuzivany. Reakce nadiizeného
byla v tomto piipadé pozitivni. Vyzdvihl pottebu flexibilnich forem zaméstnavani zejména
u rodi¢h, ktefi se vraceji do prace po rodi¢ovské dovolené. Uznal, ze mél z pocatku strach
z vedeni tymu, ve kterém vice zaméstnancl vyuziva sdilené pracovni misto, ale dnes to vidi
zcela bez problému.

Dal§i dotaz se tykal moznosti vyuzivat flexibilni formy zamé&stnavani ve spole¢nosti SA.
Nadfizeny zminil pruznou pracovni dobu, které je jiz ploSn€ rozSifena mezi vSemi THZ
zaméstnanci. Proto dale vyzdvihl i mobilni praci, jejiz vyuziti se ve SA zejména po pandemii
Covid19 zvysilo. Mobilni praci mize Cerpat zaméstnanec po domluvé s nadfizenym. Nazor na
mobilni praci a jeji Cetnost se muze napfic vedoucimi pracovniky lisit. Nekteri vedouci
pracovnici stale preferuji pfitomnost zaméstnancti na pracovisti a povoluji mobilni praci napf.
jen 1x v tydnu.

Dalsi cast rozhovoru byla vénovana flexibilnim formam zaméstnavani, které jsou
ve spolecnosti nejmén¢ vyuzivany. I presto, ze vedouci, se kterym byl proveden rozhovor ma
ve svém tymu dvé dvojice zaméstnancu vyuzivajici sdilené pracovni misto, neni job sharing
napfi¢ firmou ve velké mife rozsifen. Podstatou sdileného pracovniho mista je, ze souhrn
délky tydenni pracovni doby zaméstnanci na jednom sdileném pracovnim misté nesmi
prekrocit délku stanovené tydenni pracovni doby. Vzhledem k této skutecnosti se tak ve
spolecnosti ¢astéji vyuziva kratsi pracovni doba.

V piedposledni otdzce byl nadfizeny dotazan, zda flexibilni formy zaméstnavani pfinasi HR
pracovnikim vice pracovnich tkond spojenych se mzdovou a administrativni agendou.
Dle nadfizeného zalezi na konkrétnim zameéstnanci a délce sjednané krat$i pracovni doby,
sdileného pracovniho mista, dohody o praci konané mimo pracovni pomér aj. Pokud by napf.
krat$i pracovni doba byla ménéna kazdy mésic a sjednavana v jiné vysi, pak lze predpokladat,
Ze zpracovani dat a pracovnich dokumentt by bylo administrativné naro¢n€jsi. Standardné je
ve spolecnosti kratsi pracovni doba uzavirana na 1 rok, s ¢imz se poji pfidané administrativni
ukony, ovSem tyto administrativni ¢innosti jsou provadény 1x rocné pii sjednani kratsi
pracovni doby.

Posledni otazka na pfimého nadfizeného se tykala zaméstnanct, ktefi pracuji pro
zameéstnavatele na CasteCny pracovni Uvazek (na zakladé pracovni smlouvy na dobu urcitou)
a moznosti jejich kariérniho rastu. Dle nadfizeného maji tito zaméstnanci stejné pracovni
moznosti, jako zaméstnanci pracujici na plny pracovni uvazek. Naopak pokud je Cloveék
talentovany a potfebuje napfiklad z divodu dalsiho vzdélavani pracovat na Castecny uvazek,
pak se takového ¢loveka snazi nadfizeny podpofit.

36



Vyhodnoceni rozhovoru s HR Business Partnerem

Dle zjisténych informaci mlze byt vedeni vice zaméstnanci na sdileném pracovnim misté
casove narocnéj$i. Ke kazdému zameéstnanci je nutné piistupovat individualné a fe§it s nim
i jeho individualni potifeby. Odmeénovani a pravidelné hodnotici pohovory, které slouzi
k motivaci, poskytnuti zpétné vazby zaméstnanci je také nutné fesit s kazdym zaméstnancem
zvlast. V pfipadé€, ze pracovni misto je obsazeno vice nez jednim zaméstnancem, musi dbat
nadfizeny na to, aby informoval o pracovnich aktivitach oba své podtizené.

Jakékoli nové skuteCnosti, informace, pracovni ukoly, zmény aj. musi byt komunikovany na
oba zaméstnance, aby ani jeden z nich nebyl méné informovan nez ten druhy. Vyhodou pro
nadfizeného muze byt zpétna vazba od vice lidi, také nazor a napady se pifi sdileném
pracovnim misté nasobi dvéma. Vzajemna zastupitelnost zaméstnanct, v pfipadé nemoci
jednoho z nich je pro nadfizeného rovnéz vyhodou. Nadfizeny by ale mé¢l mit prehled, komu
pracovni ukoly zadal, na ¢em se, se kterym zaméstnancem domluvil, kdy jsou jednotlivi
zameéstnanci k dispozici (kdy je jejich pracovni doba). Na zakladé provedeného rozhovoru je
mozné zodpovedét jednotlivé vyzkumné otazky a hypotézy, které byly stanoveny na pocatku
diplomové prace.

HRBP zmifiuje, e zamé&stnanci jsou ze strany SA podporovani. Zejména zaméstnanci
s malymi détmi by méli mit stejnou Sanci zaclenit se do pracovniho procesu, jako zaméstnanci
bez déti nebo jiz sdospélymi détmi. K vy§Simu vyuzivani flexibilnich forem prace
dopomohla také pandemie Covid-19, pii které zaméstnanci ve velké mife vyuzivali zeyména
mobilni praci.

Nyni je poskytovani mobilni prace stale v kompetenci nadfizeného a je na domluvé mezi nim
a zaméstnancem, zda mobilni praci mize vykonavat a v jakém rozsahu. Dle zjisténi je
nejmén€ vyuzivanou flexibilni formou prace pravé sdilené pracovni misto, jelikoz
zameéstnanci, kteti ho vyuzivaji, nesmi piekrocit délku stanovené tydenni pracovni doby,
proto se ve firmé vice uplatiiuje kratsi pracovni doba.

V rozhovoru HRBP zminuje, ze jeho podfizeni jsou velmi flexibilni, pracuji dobie a naplno.
V tomto pfipadé zalezi na vice faktorech nez jen na druhu flexibilni formy prace. Zalezi na
povaze zameéstnance, na jeho véku a vitalit€, na duSevnim zdravi atd.

Nelze jednoznacné fici, zda jsou diky flexibilnim formam zaméstnavani zameéstnanci z HR
vice vytézovani. Ve firmé funguje zavedeny proces, ve kterém se krat§i pracovni doba
sjednava na jeden rok, proto pokud se béhem roku u daného zaméstnance vyse kratsi pracovni
doby neméni, probihaji administrativni Cinnosti jen 1x do roka. Opét zalezi na kazdém
jednotlivém zaméstnanci. Dle vyjadfeni HRBP maji zaméstnanci vyuzivajici kratsi pracovni
dobu a zaroven majici uzavieny pracovni pomér na dobu urcitou, stejné kariérni moznosti
jako zaméstnanci pracujici na plny pracovni ivazek. Sjednani kratsi pracovni doby je vzdy na
domluvé s nadfizenym. Pracovni pomér na dobu urcitou maji nové€ pfichozi zaméstnanci, coz
mohou byt mladi lidé, ktefi potfebuji vice Casu napf. na dokonCeni vysokoskolského studia.
Spole&nost SA podporuje flexibilni formy prace a rozvoj svych zaméstnanci.

3.3.2 Dotaznikové Setreni

Po ukladném zvazeni byl dotaznik distribuovan celkem na 200 zaméstnanct z oblasti lidskych
zdroji. Tito zaméstnanci byli vybrani z divodu jejich znalosti a védomosti o flexibilnich
formach prace. Oblast lidskych zdroji se mimo jiné utvary sklada praveé z personalniho
oddéleni, pravniho oddéleni, odde€leni vzdélavani a naboru. Pravé tyto utvary byly osloveny
s prosbou o vyplnéni dotaznikového Setieni.
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Zameéstnanci z oblasti Lidskych zdroju jsou specializovani na spravu lidskych zdroju a maji
v organizaci kliCovou roli v oblasti zaméstnavani, planovani pracovnich sil a nastavovani
pracovnich podminek. Poméhaji také simplementaci flexibilnich forem prace v organizaci
a feSenim problémi, které s nimi mohou souviset.

1. Jakého jste pohlavi?

Prvni otazka v dotaznikovém Setfeni zjis§tovala, jakého jsou respondenti pohlavi. Vysledek
tohoto dotaznikového Setieni ukazuje, ze v oddélenich, do kterych byl otaznik zaslan, ptisobi
vétSina zen, konkrétné 107 z celkového poctu 143 zaméstnanci. Z tabulky 1 (Pfiloha 4) je
patrné, Ze zeny zastupuji téméf 75 % zaméstnancd. Na druhé strané, muzd je v tomto
oddéleni, pouze 36, coz je ¢tvrtina celkového poctu respondentd.

Tento vysledek ukazuje, ze v HR (oblast Lidskych zdroji) pracuje vice Zen nez muzi. Podle
statistik a pruzkuma lze fici, Ze obecné pracuje v oboru HR vice zen nez muzi. To muze byt
zpusobeno tradi¢nimi genderovymi rolemi a predstavami o tom, ze prace slidmi a péce
o0 jejich potfeby jsou spiSe piirozenym prostiedim pro Zeny.

Existuje vSak stale rostouci tendence, ktera se snazi tyto stereotypy piekonat a zajistit vétsi
rovnost mezi muzi a zenami v oboru HR. V kazdém piipadé je dilezité nezamérovat se pouze
na pohlavi, ale na schopnosti a zkuSenosti jednotlivych kandidatd pfi vybéru zaméstnanca
v oboru HR, aby byla zajisténa nejlepsi kvalita prace a vysledky pro firmu.

2. Do jaké vékové kategorie spadate?

Druha otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na ve€kovou kategorii respondentd.
Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze nejvétsi poCet respondentt je ve vékovém rozpéti
od 31 do 45 let. Toto vékové rozpéti se obvykle fadi do kategorie stiedni vék dospély. Jedna
se o0 obdobi, kdy jsou mnozi jedinci jiz etablovani na pracovnim trhu, ale stale se rozvijeji
a hledaji své misto ve spoleCnosti. V tomto obdobi se také mohou vyskytnout nékteré zmény
v osobnim zivot€, jako jsou svatby, zalozeni rodiny nebo nastup na matetskou dovolenou.

V tomto véku mohou byt jedinci zvlast€é produktivni a maji obvykle jiz urcitou pracovni
zkuSenost a odborné znalosti. Nicméné toto obdobi mize byt také spojeno s urlitym stresem
a tlakem, zejména v oblasti pracovniho zivota a rodiny. Jedinci v této vékové kategorii se také
mohou zacit vice zajimat o finan¢ni stabilitu a planovani svého budouciho rozvoje.

Na jednu stranu tento vysledek mize znamenat, ze firma ma stabilni a zkuSeny tym
zaméstnancu, ktefi pracuji pro firmu jiz dels$i dobu a maji mnoholeté zkusenosti a védomosti,
které ptinaseji kvalitu prace a vysledkd. Na druhou stranu nékteré zeny v dne$ni dobé davaji
nejprve prednost kariéfe a poté teprve zakladaji rodinu, je tedy mozné, ze nékteré z nich
odejdou na mateiskou dovolenou. Proto muaze byt pro firmu dulezité zajistit prenos znalosti
a zkuSenosti na mladsi generaci a podporovat rozvoj jejich schopnosti a kariérniho rastu.
Z tabulky 2 (Ptiloha 4) lze vycist, ze 18,2 % respondentt jsou mladsi 30 let a zbylych 26,6 %
respondentt je ve véku 46+,

3. Jaky je Vas rodinny stav?

Z tabulky 3 (Piiloha 4) 1ze vycist, Ze nejvétsi procento respondenttl je ve stavu zenaty/vdana,
a to konkrétné 56,6 %. Tento vysledek koresponduje s pfedchozi otazkou, kde bylo zji§téno,
Ze nejvetsi pocet respondentd je ve veéku 3145 let, coz je spojeno s pocatky rodinného Zivota.
Rodinny stav miize hrat urCitou roli v tom, zda zaméstnanci vyuzivaji flexibilni formy
zameéstnavani. Pokud maji zaméstnanci malé déti, mohou byt vice motivovani vyuzivat
flexibilni formy zaméstnavani, aby 1épe vyvazili pé¢i o rodinu a pracovni povinnosti.
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Zaméstnanci bez zavazku (tedy rozvedeni ¢i svobodni) mohou na druhé strané preferovat
tradi¢ni pracovni dobu a meén¢ flexibilni pracovni podminky. Je nezbytné mit na paméti,
ze kazdy zaméstnanec ma odlisné priority a potfeby v oblasti pracovniho a rodinného zivota.
Jako dalsi moznosti odpovédi bylo uvedeno registrované partnerstvi, které umoziiuje dvéma
osobam stejného pohlavi uzaviit pravné zavazny vztah. Od ledna 2020 je v Ceské republice
moznost uzaviit tento vztah mezi dvéma osobami stejného pohlavi. Zadny z respondentl
ovsem tuto moznost neuvedl.

4. Kolik mate déti?

Dal§im dotazem cilenym na respondenty byl pocet déti. Cilem bylo zjistit, zda pocet déti
rodinna situace a pocet ovliviiuje potifebu vyuzivat flexibilni formy prace. Obecné je znamo,
ze zameéstnanci s vice détmi se Casto snazi najit rovnovahu mezi pracovni a rodinnym Zzivotem
a mohou proto vice vyuzivat flexibilni formy prace, aby se mohli 1épe postarat o rodinu.

Podle statistiky Ceského statistického ufadu (2021) se v CR nejéast&ji vyskytuji rodiny
s jednim nebo dvéma détmi. Podil rodin s jednim ditétem cini zhruba 46 %, podil rodin
s dvéma détmi priblizn€ 34 %. Rodiny s tfemi a vice détmi tvoti zhruba 20 % ze vSech rodin.
Mezi respondenty prevlada odpovéd’, kdy zaméstnanec ma dvé déti. Ze vSech dotazovanych
ma skoro polovina zaméstnanct déti dvé a druha polovina jsou zaméstnanci bezdétni nebo
s jednim ditétem, vysledky lze vycist z tabulky 4 (Pfiloha 4).

5. Vyuzivate nékterou z nize uvedenych flexibilnich forem zaméstnavani?

Tabulka 5 Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

MozZnosti odpovédi Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Home office - mobilni prace 124 86.7 %
Kratsi pracovni doba 17 11,9 %
Sdilené pracovni misto (job sharing) 9 6.3 %

Pruznd pracovni doba - *Pojem pruZnd pracovni doba se pouziva pro
takové rozvrZeni pracovni doby, kdy je urcen piesny cas, ve ktery je

nutné byt na pracovisti (9:00 - 14:00) a uréita ¢ast je volitelna - 100 69,9 %
zaméstnanec si tedy miize sam zvolit za¢atek a konec pracovni doby.

DPC/DPP 0 0.0 %
Zadnou z vyse uvedenych forem zaméstnavani nevyuzivam 3 2.1%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky 5 (Pfiloha 4) lze vycist, ze nejvétsi procento zaméstnancti vyuziva mobilni praci
(home office). Cetnost této a dalsich forem prace bude okomentovana v dalsi otazce. Moznost
vyuzivat mobilni praci maji ti zaméstnanci, kterym to charakter jejich prace umoziuje a ktefi
se na vyuzivani tohoto benefitu domluvi se svym nadfizenym. Tato forma prace se ve
spole¢nosti SA zalala vice vyuZivat v souvislosti s pandemii Covidul9, kdy zamé&stnanci
museli byt co nejvice izolovani ve svych domacnostech. Svétlou strankou této pandemie bylo
zjisténi, ze vice Cinnosti lze vykonavat z domova, 1 presto jsou zameéstnanci produktivni,
a proto nékteti zaméstnanci zacali mobilni praci vykonavat pravidelng.

Ve spoletnosti SA mohou vsichni technicko-hospodaidti zaméstnanci vyuzivat pruznou
pracovni dobu. Tento benefit je dostupny vSem technicko-hospodaiskym zaméstnancam.
Proto z grafu lze vycist, ze tento benefit vyuziva pravideln€ az 100 zaméstnancua.

Dale je z grafu patrné, ze 17 zaméstnanct vyuziva zkracenou pracovni dobu, coz je tedy 12 %
z celkovych 141 zaméstnanct. Sdilené pracovni misto vyuziva 6 % z celkovych
dotazovanych. Tyto formy prace jsou vyuzivany mensim poctem respondentu.

39



Ani jeden ze zaméstnanci nevyuziva dohodu o pracovni ¢innosti ¢i dohodu o provedeni
prace. Lze to logicky oduvodnit jejich tim, Ze pracuji na hlavni pracovni pomér, proto jiny
pracovni pomér ve formé dohody o provedené prace nebo dohody o pracovni ¢innosti neni
napftiklad z ¢asovych divodi mozny.

Celkové tento vysledek ukazuje, ze flexibilni formy préce, zvlasté tedy mobilni prace jsou pro
zaméstnance atraktivni. Z vysledkt dotaznikového Setfeni Ize vycist, Ze flexibilni formy prace
jsou v této firmé pomeérné bézné a atraktivni pro zaméstnance. Vyuzivani téchto forem prace
je stale pretrvavajici a vysledky by mohly byt vyuzity pro dalsi zlepSeni pracovnich podminek
a uspokojeni potieb zaméstnancu.

6. Je néktera z flexibilnich forem prace, kterou vyuzivate pravidelné?

Tabulka 6 Pravidelnost vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

ice nei 4 doy v
tydnn

Moinosti odpovédi

ldenvtydom 2 doy viydon 3doyviydon 4 doyvtydon Vibec nevyuiivam

Home office - vyuiivam:

71 (49.7 %)

29 (20,3 %)

15 (10,5 %)

2 (1.4 %)

2(1.4 %)

24 (16.8 %)

Kratsi pracovni doba - pracuii:

4(2.8 %)

1(0.7 %)

0

2(1.4%)

12 (8.4 %)

124 (86.7 %)

Sdilené pracovni misto - pracuji

1(0.7 %)

1(0.7 %)

2(1.4%)

0

4 (2.8 %)

135 (94.4 %)

DPC/DPP - pracujic

0

0

0

0

0

143 (100 %)

Pruinou pracovni dobu -
Vyuivam:

8(5.6 %)

8 (5.6 %)

7(4.9 %)

3(2.1%)

84 (58.7 %)

33 (23.1 %)

Zdroj: vlastni vyzkum

V dalsi otazce byli zaméstnanci dotdzani na Cetnost vyuzivani flexibilnich forem prace.
Z minulych odpovédi bylo patrné, ze nejvice respondenti vyuzivaji mobilni praci a pruznou
pracovni dobu.Prvni formou flexibilni prace je prace mobilni. Z tabulky 6 (Pfiloha 4) lze
vyCist, ze zaméstnanci, ktefi vyuzivaji mobilni praci, jive vétsiné pripadi vyuzivaji jen 1x
v tydnu. Stale vramci spoletnosti SA neni mobilni prace tak Sasto vyuzivana. Davodem
muize byt nesouhlas ze strany nadiizeného nebo potieba byt fyzicky v kancelati dle charakteru
prace.

Kratsi pracovni dobu vyuziva jen malé procento respondentt. Ti, ktefi ji nejvice vyuzivaji
pracuji cely tyden, s tim, Ze jejich pracovni doba netrva celych 7,5 hodiny. Uprava pracovni
doby je individualni. NejCastéj§i moznosti prace kratsi pracovni doby, které zaméstnanci jsou
vyuzivaji jsou 6 hodin/denné ¢i pouze polovicni pracovni uvazek 3,75 hodin/denné. Zbytek
respondentt pracuje méné nez 4 dny v tydnua mohou tak vénovat svij Cas jinym zalezitostem,
napfiklad na péci o déti, vlastni z4jmy nebo studium.

Sdilené pracovni misto nejvice vyuzivaji respondenti vice nez Ctyti dny v tydnu, coz znaci, ze
se se svym protéjSkem stiidaji na pracovisti po 3,75 hodinach. Jeden ze zaméstnancu pracuje
dopoledne a druhy odpoledne. Ve spoletnosti SA je 7,5 hodinova pracovni doba, proto pokud
je misto obsazeno dvéma zaméstnanci, ktefi chodi do prace kazdy den, pak je polovina
pracovni doby 3,75 hodin. Druhou nejcastéji odpovédi bylo, ze zameéstnanci pracuji bud’
3 dny v tydnu nebo jen 2 dny. DPC/DPP neni touto skupinou zaméstnanci vyuZivana.

Pruznou pracovni dobu mohu vyuzivat vSichni technicko-hospodaisti zaméstnanci, ti ktefi ji
vyuzivaji pravidelné a vicekrat nez 4x do tydne, jsou v poctu 58,9 %. Zbytek respondentt
pruznou pracovni dobu vyuziva méné dni v tydnu nebo vibec. Jsou tedy naptiklad se svym
nadfizenim domluveni, ze budou dodrzovat pevné stanoveny rozvrh a budou chodit v urcitou
hodinu na pracoviste.
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7. Myslite si, ze vyuzivani flexibilnich forem zaméstnaviani ma vliv na Vas pracovni
vykon?

Z vysledka dotaznikového Setfeni lze vydist, ze vice nez polovina respondenti (62,9 %) se
domnivé, ze vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani ma pozitivni vliv na jejich pracovni
vykon, konkrétné jsou vice produktivni. Zatimco 21,7 % respondenti uvedlo, Ze vyuZzivani
flexibilnich forem prace nema na pracovni vykon zadny vliv. Dale je v tabulce 7 (Ptiloha 4)
pouze 1.4 % respondentu, ktefi se domnivaji, Ze jejich vykon je negativné ovlivnén. Zbytek
respondenti  nedokaze na tuto otazku jednoznaéné odpovédét a priklani se
k odpoveédi — nevim. Odpovédi tedy naznacuji, ze vétSina zaméstnanct vnima flexibilni formy
zaméstnavani jako pozitivni faktor, ktery muze vést k lep§imu pracovnimu vykonu.

8. Z jakého duvodu vyuzivate flexibilni formy zaméstnavani?

Tabulka 8 Duvod vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

Moinosti odpovédi Absolutni éetnost Relativni ¢etnost
Kowili rodinné situaci (napt. pécfe o déti, o jiné éleny rodiny) 83 58.0 %
Z divodu zvysovani kvalifikace pH zaméstnani (studium) 11 7.7 %
Z divodu potieby vice volného casu (work-life balance) 49 343 %
Z divodu dalekeého dojizdéni do zaméstnani 26 18.2 %
Lépe se mi pracuje mimo kancelar (homeoffice) 43 30.1 %
Flexibilni formy prace nevyufivam 6 42 %
Jiné ditvody - prosim dopliite do fadku 14 9.8 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku méli zaméstnanci moznost vybrat vice odpovédi. Z tabulky 8 (Ptiloha 4)
vyplyva, ze respondenti nejCasteji vyuzivaji flexibilni formy prace kvili rodinné situaci. Tyto
vysledky potvrzuji, ze pro zejména vétSinu respondentd jsou flexibilni formy dilezité prace
z davodu péce o rodinu. Vék respondentd se pohybuje prevazné od 31 do 45 let, v tomto
obdobi maji lidé nejvice starosti s péci o malé déti nebo o jiné ¢leny rodiny.

Druhym nejcastéj§im diivodem vyuzivani flexibilnich forem prace byla potieba vice volného
Casu a zlepSeni tak rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Treti nejCaste)si
odpovédi je, Ze se zaméstnancim lépe pracuje mimo kancelar, a to za predpokladd, ze mohou
vyuzivat mobilni praci. Nekteti respondenti uvedli krom vyse zminénych divodia i divody
jiné. Dle vysledku dotaznikového Setieni respondenti jako jiné davody uvedli, napt.,,vyuzivam
[flexibilni formy prdace v dobé nemoci, abych neohrozila pracujici kolegy* ., Béhem rodicovské
dovolené jsem vyuzivala DPC, abych ziistala v kontaktu se svym oddélenim., Potiebuji
navstivit lékare*. | Riizné zarizovani. Flexibilni formy prace jsem byla nucena vyuZivat
béhem zhorSené epidemiologické situace®. )V pripade, Ze jsou déti nemocné, vyuzivam home
office“. Mit vyvazeny osobni a pracovni zivot mize vést k lep§imu fyzickému a duSevnimu
zdravi. Kdyz jsou lidé ptepracovani, jsou také vice nachylni k nemocem, stresu nebo unavé.

9. Z jakého divodu NEvyuzivate flexibilni formy prace?

V této otazce, mohli respondenti zaSkrtnout vice odpovédi, dle jejich preference. Z tabulky
9 (Ptiloha 4) vyplyva, ze vétSina respondentii odkazovala na to, Ze jiz jednu flexibilni formu
prace vyuzivaji. Nej€asteji se jedna o pruznou pracovni dobu, kterou mohou vyuzivat vsichni
technicko-hospodarsti zaméstnanci. Tyto odpovédi se objevovaly také v odpoveédi
,Jiné duvody“, kde néktefi ze zaméstnancu specifikovali, ze se jedna o vyuzivani pruzné
pracovni doby. Mezi dalsi nej¢astejsi odpoveédi patfi, ze zaméstnanci nechtgji flexibilni formy
prace vyuzivat anebo jim to neumoziiuje charakter prace.
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Procento téchto respondentti ale neni veliké, pouze 3,5 %. Nejméné Casté odpovedi byly
spojeny s nesouhlasem ze strany primého nadfizeného flexibilni formy prace vykonéavat nebo
absence nabidky na flexibilni formy prace. Celkové tedy zaméstnanci ve vétsin€ piipada
alespoti jednu flexibilni formu prace ve SA vyuZivaji.

10. Jakou z nize uvedenych flexibilnich forem byste rad/a v budoucnu vyuzival/a?

Respondenti se v pfipadé této otazky rozdélili na vicero skupin, znichz kazda by rada
v budoucnu vyuzivala jinou flexibilni formu prace. Nejvétsi mnozstvi respondentl, celych
52,4 % by mélo zjjem vbudoucnu vykonavat mobilni praci (ve veétSim mnozstvi).
Dle tabulky 10 (Priloha 4) celych 32,9 % respondentt by v budoucnu i nadale bylo rado za
moznost vyuzivat pruznou pracovni dobu. Zajimavosti v tabulce ¢. 10 je, ze ur¢ité mnozstvi
respondentq, tedy 25,9 % by v budoucnu mélo zajem o sjednani kratsi pracovni doby (nebo
i nadale v kratsi pracovni dob€ pokracovat). Stejné mnozstvi respondentil naopak o moznosti
vyuzivat flexibilni formu prace neuvazuji.

V nabidce bylo mozné zvolit odpovéd’ jind, kterou méli moznost respondenti okomentovat.
Zaméstnanci nejcasteéji zmifiovali preferenci CastéjSiho home office, alespori 3x v tydnu,
moznost pracovat na home office i ze zahranici, néktefi z nich se vyjadrili s pfanim vice
vyuzivat kratsi pracovni dobu, jini vyjadfovali spokojenost s vyuzivanim flexibilnich forem
prace a zadné zmeény nepozadovaly, nektefi z respondentd navrhovali rozsifit tyto benefity
jesté o moznost sick days. Nejmén¢ Casta odpovéd v tabulce ¢. 10 je moznost vyuzivat
v budoucnu dohodu o pracovni cinnosti nebo dohodu o provedeni prace. Muzeme
se domnivat, ze se jedna o zaméstnance, ktefi v budoucnu planuji odchod na rodi¢ovskou
dovolenou a pii té prilezitosti by chtéli vyuzivat néktery ze zminénych typ dohody. V tomto
piipad€ si zaméstnanec mize sam stanovit, kdy bude pracovat a kdy bude mit volno. Dohody
konané mimo pracovni pomér jsou uzitenym nastrojem, diky kterému zamé&stnanci béhem
matefské a rodi€ovské dovolené neztrati s firmou kontakt.

11. Myslite si, Ze spoleénost Skoda Auto nabizi dostateénou moznost vyuziti flexibilnich
forem prace?

Vétsina respondenttt odpovédélo na otazku, zda podnik nabizi dostateCnou moznost vyuziti
flexibilnich forem prace kladné, celkem 64,3 %. Naopak celych 16,8 % odpovédélo,
ze podnik dostate¢né mnozstvi flexibilnich forem prace nenabizi. Ostatni respondenti
neuméli tuto otazku zodpovédét. Na zakladeé vysledki dotaznikového Setfeni by mohla firma
pfemyslet o dal§$im rozsifeni flexibilnich pracovnich mist, napifiklad o zavedeni mist
uréenych jako sdilend pracovni mista, kde by bylo cilem obsazeni 2 a vice zaméstnanci.
Tyto formy prace mohou byt pro zaméstnance atraktivni, a tim dopomoci k lepSimu
zameéstnaneckému uspokojeni a zlepSeni vykonu prace. Celkovy prehled odpovédi 1ze nalézt
v tabulce 11 (Piiloha 4).
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3.4 Vysledky Setieni a doporuceni

V této subkapitole jsou rozebrany vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovort se zaméstnanci
spoleCnosti a s jejich nadfizenym. Tato data byla dale testovana pomoci testovani hypotéz,
které bylo provadéno pomoci Chi-kvadrat testu. V pfipadé nedostatki byly stanoveny navrhy
a doporucenti, které jsou uvedeny v nasledujicim textu.

34.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Prvnim dil¢im cilem diplomové prace bylo zjistit potfebu vyuzivani flexibilnich forem prace
v zavislosti na zivotni etapé zaméstnance a na rodinné situaci. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, ze respondenti byly nejcastéji ve stiednim veku od 31 do 45 let, také vétSina z nich
byla vdanych nebo zenatych. Co se tyCe poctu déti, vtomto pfipadé prevazovalo,
ze zaméstnanci maji 2 nebo 1 dité. Tito respondenti meli v dotazniku nejvétsi zastoupeni
(79 respondentt). V dotaznikovém Setfeni celkové mély vé€tSi zastoupeni zeny, a to
témer 75 %. Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zameéstnanci ve véku od 31 do 45
let vyuzivaji flexibilni formy zaméstnavani vice nez zaméstnanci ve véku do 30 let nebo nad
45 let. Tento vysledek miize byt zpisoben tim, ze zaméstnanci ve véku 31-45 let se obvykle
nachazeji v obdobi svého zivota, kdy zacinaji zakladat rodinu a zaroveni se snazi udrzet své
pracovni nasazeni. Flexibilni pracovni podminky mohou byt pro nékteré klicové faktory
umoziujici jim 1épe kombinovat pracovni a rodinny zivot.

Pravé tito zameéstnanci si uvé€domuji, ze flexibilni pracovni podminky jsou klicovym
faktorem, ktery jim umozni 1épe kombinovat svou pracovni a rodinnou situaci. Proto neni
prekvapivé, ze tito zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji flexibilni formy prace. Vice nez polovina
respondentll vyuziva nejvice pruznou pracovni dobu a mobilni praci. Nejcastéji vyuzivaji
respondenti mobilni praci 1x v tydnu. Mobilni prace je sice ve spolednosti SA zavedena,
ovsem zéalezi na domluvé s nadfizenym, vjakém mnozstvi mobilni praci poskytne.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnancim neni poskytovana tak Casto, jak by si
predstavovali. NejcCastéjs§i odpovédi, jakou flexibilni formu prace by v budoucnu chtéli
zameéstnanci vyuzivat, byl pravé home office, a to v ¢astéjsi formé.

Témeér 60 % zaméstnancu vyuziva flexibilni formy prace pravé kvili péci o rodinné
prislusniky. Coz ukazuje, ze pro vétSinu zaméstnanci je rodina soucasti jejich zivota
a flexibilni formy zaméstnavani jim umoziiuji 1épe skloubit pracovni a rodinné povinnosti.
Péce o déti, starsi rodi¢e nebo nemocného Clena rodiny mohou byt naro¢né a Casto vyzaduji
pruznost v pracovnich podminkach. Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani z divodu
potteby vice volného casu mélo v dotaznikovém Setfeni druhé nejvetsi procentudlni
zastoupeni. Pokud tento vysledek porovname svysledky individualnich rozhovord se
zaméstnankynémi, dostaneme stejné odpoveédi. Z vysledka z rozhovort se zaméstnankynémi,
které vyuzivaji sdilené pracovni misto, vyplyvaji stejné skutec¢nosti, a to takové, ze vyuzivaji
flexibilni formy zaméstnavani kvuli détem a péci o n€. Takto tomu bylo u tfech ze Ctyf
zaméstnankyr. Posledni zameéstnankyné preferovala sdilené pracovni misto kvuli potiebé vice
volného Casu, ve kterém se stard o domacnost a hospodarstvi.

Mensi zastoupeni v ramci dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci od 18 do 30 let (celkem
29 %). Dle rozboru jednotlivych odpovédi vyplyva, Ze tato skupina zaméstnanct je az na
vyjimky bezdétna. Tito zaméstnanci jsou pievazné svobodni, ovS§em jejich preference jsou
obdobné. I oni rovnéz nejvice preferovali moznost mobilni prace. Tito zaméstnanci se mohou
nachazet v obdobi, kdy se chtéji vénovat vice svému zivotu a osobnimu rozvoji.
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Flexibilni formy prace jim tak mohou umoznit lepsi fizeni svého Casu a snadnéjsi sladéni
pracovnich a osobnich zajmi. Zaroven prace z domova umoziuje zaméstnancim pracovat
v klidném prostiedi bez rusivych elementi a zbyte¢ného stresu spojeného s dojizdénim do
prace. Je tedy mozné, ze pro zaméstnance v této vékové kategorii muze byt prace z domova
nejen prakticka, ale také pfinosna pro jejich celkovou pohodu a zdravi.

Druhym dil¢im cilem diplomové prace bylo shrnout hlavni teoreticka vychodiska. Shrnuti
hlavnich teoretickych vychodisek obsahuje piehled klicovych poznatkii a teorii, které
souviseji s tématy flexibilnich forem zaméstnavani. Mezi hlavni teoreticka vychodiska v této
oblasti patii: Koncept flexibility prace — Jedna se o obecny koncept, ktery zahrnuje flexibilni
formy zaméstnavani, jako je napiiklad prace na Castecny pracovni uvazek, prace z domova,
dohoda o pracovni ¢innosti, dohoda o provedeni prace, sdilené pracovni misto ¢i pruzna
pracovni doba. Tyto formy zameéstnavani nabizi zaméstnavatelim moznost snadnéji se
pfizpusobit zménam na trhu prace, zlepsit produktivitu svych pracovnika a byly podrobné
rozebrany v teoreticko-metodologické Casti prace.

Flexibilni formy zaméstnavani nabizeji fadu vyhod pro zameéstnavatele i zameéstnance,
napiiklad moznost snaz§iho sladéni pracovniho a soukromého zivota, nizs§i naklady na
zaméstnavani, vyssi produktivitu a dalsi. Nicméné, flexibilni formy zaméstnavani také piinasi
urcitd rizika, jako je napfiklad nedostatek pracovniho zabezpeCeni pro zameéstnance,
nedostatek socialnich benefitli, vyssi riziko nezameéstnanosti a dalsi. Vétsina studii ukazuje, ze
flexibilni formy zaméstnavani mohou pozitivné ovlivnit pracovni spokojenost zaméstnanca.
Pracovni spokojenost muze byt zlepSena diky lepsi rovnovaze mezi pracovnim
a soukromym zivotem. Flexibilni pracovni podminky mohou byt silnou motivaci a divodem
pro zustani v dané spolecnosti. Motivace zaméstnancti je kliCovym faktorem pro dosazeni
vysoké produktivity a uspéchu pro spolecnost. Celkové lze fict, ze teoreticka vychodiska
v oblasti flexibilnich forem zaméstnavani jsou velmi rozmanité a souvisi s mnoha faktory.
Tato témata jsou stale pfedmétem zkoumani a vyzkumu a pfindsi nové poznatky o tom, jak
nejlépe implementovat flexibilni pracovni podminky a jak je vyuzit k dosazeni vysoké
produktivity a spokojenosti zamestnancu.

3.4.2 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek
1. Lisi se zajem o flexibilni formy zaméstnavani dle véku a genderu?

Z vysledka dotazniku vyplyva, ze zajem o flexibilni formy zaméstnavani se pfili$ nelisi podle
véku ani genderu respondentti. To znamena, Ze jak muzi, tak Zeny a jak mladsim, tak i starSim
se zda byt atraktivni pfedevsim mobilni prace. Tato skuteCnost muze byt zapfiCinéna tim, ze
flexibilni formy zaméstnavani vcetné prace na dalku nabizi vétsi autonomii a flexibilitu, coz
je pro mnoho lidi velmi pfitazlivé bez ohledu na jejich v€k a pohlavi. Flexibilni formy
zaméstnavani nabizeji lidem moznost vice ovladat svij Cas a pracovni harmonogram, coz je
pro zaméstnance atraktivni. Navic nabizi lidem moznost pracovat z riznych mist, coz mize
byt velmi uzitecné pro ty, ktefi nemohou pracovat z kancelafe nebo by chtéli pracovat
z prevazné domova. Flexibilni formy zaméstndvani mohou byt také vyhodné pro rodice
s malymi détmi, studenty, nebo pro osoby s omezenou pohyblivosti, které by jinak mély
potize s pravidelnou praci v kancelafi. Proto neni prekvapivé, ze zajem o mobilni praci se zda
byt atraktivni pro v§echny respondenty bez ohledu na jejich vék a pohlavi.
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2. Je v CR dostatecny pravni ramec pro vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani?

V Ceské republice existuje pravni ramec pro vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani, ktery
je v souladu s pravnimi predpisy Evropské unie. Tyto pravni pfedpisy stanovi minimalni
standardy pro ochranu zaméstnancti v oblasti flexibilnich forem zaméstnavani a zajisténi Zze,
pracovni podminky jsou fadné upraveny a chranény.

V Ceské republice jsou k dispozici rtizné formy flexibilniho zamé&stnavani. Viechny tyto
formy zameéstnavani jsou fadné upraveny zakonem a zaméstnanci maji pravo na ochranu
svych pracovnich prav a na rovné zachazeni. V poslednich letech se v Ceské republice také
zvySuje a zajem o praci na dalku dal$i formy flexibilniho zaméstnavani.

V roce 2021 byl pfijat novy zakon o praci na dalku, ktery upravuje pracovni podminky pro
praci na dalku a zavadi nova prava a povinnosti pro zamestnavatele a zameéstnance. Zakon
stanovuje napriklad pravo na informace a komunikaci mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem, pravo na preruseni prace a respektovani pracovni doby, pravo na pracovni
prostfedky a vybaveni a dalsi. Nicméng¢, 1 kdyz pravni ramec existuje a nabizi ochranu pro
zamestnance v oblasti flexibilnich forem zaméstnavani, maze byt stale narocné dodrzovani
prav a ochrany pracovnikt v praxi. Proto je dalezité, aby zaméstnavatelé a zaméstnanci méli
dostateCné znalosti o svych pravech a povinnostech a aby byli ochotni spolupracovat a jednat
transparentné a férove. Kromé toho mohou v nékterych piipadech vznikat otazky ohledné
zajisténi socidlniho zabezpeceni a plnéni danovych povinnosti v ramci flexibilnich forem
zaméstnavani. Z tohoto davodu je dulezité, aby byl pravni ramec prubézné aktualizovan a aby
byly stanoveny jasné zasady pro urCovani a prava a povinnosti v ramci flexibilnich
pracovnich vztahti forem zaméstnavani.

3. Podporuje podnik vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani?

Podnik celkové flexibilni formy zaméstnavani podporuje. Prikladem je pruzna pracovni doba,
kterou maji moznost vyuzivat vSichni technicko-hospodaisti zaméstnanci. Déle podnik
podporuje vyuzivani mobilni prace, krat§i pracovni doby, DPC/DPP nebo sdileného
pracovniho mista. Je dalezité zminit, Ze zalezi na kazdém jednotlivém vedoucim, jak se
k vyuzivani flexibilnich forem prace postavi a v jaké mife je svym podiizenym dovoli
vyuzivat. Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci citi podporu pii
vyuzivani flexibilnich forem zamé&stnavani ze strany SA, a to piiblizn& 64 % z nich. Existuje
fada divodus, pro¢ by podniky mohly podporovat vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani.
Flexibilni zaméstnavani muze napfiklad podnikim pfizpasobit naklady rychlym zménam na
trhu a sniZit na pracovni silu. Zamé&stnavani na DPC/DPP poméah4 zejména zaméstnancll na
rodi¢ovské dovolené udrzovat kontakt sfirmou a jejich navrat do firmy je diky tomu
jednodussi. Také tuto formu prace vyuzivaji studenti vysokych skol, které se s firmou
seznamuji jiz béhem studii a uci se zodpoveédnosti, samostatnosti, zvladani kratkodobych
projekti a dalSich pracovnich Cinnosti jiz pfi studiu. Navic muze flexibilni zaméstnavani
pomoci podnikiim ziskat a udrzet talentované zaméstnance, ktefi upfednostiiuji praci s veétsi
flexibilitou. Mnoho zaméstnancti také oceniuje moznost vyvazit svlij pracovni a soukromy
Zivot, coz muze vést k vétsi spokojenosti a vykonnosti.

4. Muzeme do budoucna predpokladat zvySeny zajem vyuzivani flexibilnich forem
prace ze stran zaméstnancu?

Do budoucna 1ze predpokladat zvySeny z4jem o vyuzivani flexibilnich forem prace ze strany
zamestnancu. Z davodu rychle se méniciho pracovniho trhu a vétsiho vyuzivani technologii,
které umoznuji praci na dalku, se stava pro mnoho lidi prace na plny uvazek v kancelaii méné
pfitazlivou a flexibilni formy prace nabizeji vétsi autonomii a lep§i rovnovahu mezi praci
a osobnim zivotem.
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Zajem o vyuzivani flexibilnich forem prace bude i nadale rast, protoze moderni technologie
umoziuji pracovat na dalku a nabizeji nové moznosti, jak organizovat praci. Navic se
pracovni trh a pozadavky na praci stale méni, coz muze vytvafet potiebu pro nové formy
zamestnavani.

V dobach pandemie Covidul9 si mnoho zameéstnanct zvyklo na mobilni praci a chtéji si ji
udrzet 1 po skonCeni pandemie. Dal§im faktorem, ktery muze podporovat zvySeny zajem
o flexibilni formy zamé&stnavani, jsou zmény v demografické strukture obyvatelstva. Generace
mileniald a Generace Z jsou v obecnosti vice oteviené novymi technologiim a zménam
v pracovnim stylu. Tyto generace také Casto ocenuji flexibilitu mezi praci a soukromym
Zivotem, coz muze byt podnétem pro vyuzivani flexibilnich forem prace. Ocekava se, ze
zajem o vyuzivani flexibilnich forem prace bude i nadale rast. Spolecnosti budou muset byt
schopni zajistit takové formy prace, aby vyhovovaly jejich zaméstnancim, aby si mohly
udrzet konkurenceschopnost na trhu prace. Dle odpovédi jednotlivych respondentt je z jejich
strany zajem o ¢astéj§i vyuzivani mobilni prace.

S. Maji vliv flexibilni formy prace vliv na efektivitu prace a vykon zaméstnance?

Témeér 63 % respondentll se citi pfi vyuzivani flexibilnich forem prace vykonngjsi,
konkrétné se citi byt vice produktivni. Celkové lze fici, ze vliv flexibilnich forem
zaméstnavani na efektivitu a vykon zameéstnance zavisi na mnoha faktorech, naptiklad
na druhu prace a na individualni preferenci zaméstnanci. To se muze zdat logické, protoze
flexibilni formy prace poskytuji zaméstnancim vice autonomie a moznost samostatné si
planovat svou praci a ¢as. Zameéstnanci mohou pracovat v dob€, kdy jsou nejvice produktivni
a kdy jim prace nejlépe vyhovuje. To mize vést ke zvySeni motivace a snizeni stresu
spojeného s pevnym pracovnim harmonogramem a pracovni dobou. Nicmén€, neni to
pravidlem a mohou byt situace, kdy zaméstnanci potfebuji jasné nastavit pracovni
harmonogram a pravidelnou pracovni dobu, aby mohli efektivné pracovat.

Vysledky tohoto dotaznikového Setieni tedy potvrzuji, ze flexibilni pracovni podminky
mohou byt pro mnoho kliovych faktorii zameéstnancd, které jim umoziiuji kombinovat
pracovni a rodinny zivot. Zaméstnavatelé by méli brat tuto skute¢nost v potaz a poskytovat
zamestnancim dostatecnou flexibilitu, aby mohli rodinné efektivné zvladat své pracovni
1 povinnosti.

3.4.3 Vyhodnoceni hypotéz
1. ieny vyuzivaji flexibilni formy prace vice nez muzi

Je vysloven predpoklad o relativnich Cetnostech dvou zakladnich soubort, a je potieba ovéfit,
zda jsou relativni Cetnosti v obou souborech stejné. Pouzijeme proto test hypotézy o shode
relativnich Cetnosti jednotek s urcitou vlastnosti ve 2 zakladnich souborech. Standardni
testovaci postup nejprve predpoklada stanoveni hypotéz:

Tabulka 12 Pozorované ¢etnosti — vyuzivani flexibilnich forem prace (n=143)

Pohlavi Mouii Zeny
Zaméstnanci vyuzivajici flexibilni formy 30 94
zaméstanavani

Celkem 36 107

Zdroj: vlastni vyzkum
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HO = Zeny vyuzivaji flexibilni formy prace vice nez muzi
H1 = Zeny nevyuzivaji flexibilni formy prace vice nez muzi

(1) HO: w1l =72
Hl: w1l #7®2

(2) Jako testové kritérium volime nize uvedenou statistiku U, nebot’ pracujeme s velkymi

vybéry (Hendl, 2012, s. 308):
_ pl-p2 nil.n2
T Jp(a-p) \In1+n2 , kde

ml m2 - ml+m2

pl=—;p2=—:p=

ni n2 ni+n2 °

kde:
U = testované kritérium
p = p-value

n = rozsah vybérového souboru

(3) S ohledem na vybrané testové kritérium a stanoveni H1, vymezime kriticky obor.

W={U;U <ufoUzu.5}
W={U;U <uoonswU=>uo9s}

W={U;U <-1960U >1,96}
kde:

W = kriticky obor

(4) Na zakladé vybérovych dat vypocitame hodnotu testového kritéria U:

1=22232_083
ni 36
m2
p2=""= 107—0 88

P = m1+m2 30+94 0,87

ni+n2  36+107

_ pl-p2 nin2 _ 083-0,88 36.107
\/p(l p) n1+n2 /0,87 (1-0,87) 36+107
(5) U ¢W, proto zamitame H1 a pfijimame HO.

0,34 .5,19=1,77

Na hladiné vyznamnosti 5 % jsme prokazali, ze podil zen vyuzivajici flexibilni formy prace je
vetsi nez podil muzi. V zavislosti na konkrétnich pracovnich podminkach a sektoru,
ve kterém pracuji, muze byt pravda, ze zeny vyuzivaji flexibilni formy prace vice nez muzi.
Existuji razné faktory, které mohou hrat roli v tom, pro¢ zeny castéji vyuzivaji flexibilni
formy prace. Jednim z téchto faktord mize byt napiiklad to, Ze zeny vice nez muzi zajistuji
péci o déti nebo pecuji o zdravotné postizené osoby ¢i jiné ¢leny rodiny, coz muze vyzadovat
vétsi flexibilitu v pracovnich podminkach.
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Zeny &ast&ji peduji o déti a star§i osoby, coz miZe vyzadovat napiiklad moznost pracovat
z domova nebo flexibilni pracovni dobu. V mnoha pfipadech se také stava, ze zeny voli
flexibilni formy prace kvili rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem. Vzhledem
ke skuteCnosti, ze dotaznik byl rozeslan na zaméstnance z oblasti lidskych zdroju, kde jsou
pracovni pozice spiSe obsazeny enami, je v dotazniku také vétsi zastoupeni Zen. Zeny také
Castéji pracuji v sektorech, kde jsou nabizeny flexibilni formy prace, jako jsou naptiklad
sluzby, obchod, vzdélavani nebo zdravotnictvi.

2. Flexibilni formy prace prinasi HR pracovnikum vice pracovnich tikonu spojenych se
mzdovou a administrativni agendou

Je pravda, Ze vyuzivani flexibilnich forem prace muze piinést HR pracovnikim vice prace
se mzdovou a administrativni agendou spojenou. To muaze byt zptsobeno tim, ze pro spravné
vyplaceni mezd a odmén musi byt sledovany a zpracovany rizné udaje a informace, jako jsou
pracovni doby, presCasy, naroky na dovolenou a dalsi. Pokud se pracovni doba zaméstnancti
meéni nebo vyuziva rizné formy prace, muze to znamenat vétSi naroky na spravu téchto
informaci a vytvareni pfislusnych dokumentt, jako jsou napfiiklad pracovni smlouvy a jejich
dodatky, dokumenty potvrzujici sjednani krat$i pracovni doby, sdileného pracovniho mista,
mobilni prace, a dalsi. Tyto tidaje musi byt rovnéz zaneseny v internim systému spolecnosti.

Nicméné€, muze byt také pozitivni, ze flexibilni formy prace poskytuji HR pracovnikim vice
flexibility a moznosti, jak se lépe pfizplsobit potfebam zameéstnanci. Diky tomu mohou byt
zaméstnanci vice spokojeni aloajalni ke svému zaméstnavateli, coz muze snizit fluktuaci
zamestnancu a zlepsit maximalni produktivitu firmy. Celkové zalezi na firmé, jak se na toto
téma diva a jeké jsou jeji priotity a cile v oblasti personalniho managementu.

3. Zaméstnanci, ktefi pracuji pro zaméstnavatele na c¢asteny pracovni uvazek
(na zakladé pracovni smlouvy na dobu urcitou) maji stejné moznosti kariérniho rustu

Zaméstnanci, ktefi ve SA pracuji na ¢astedny uvazek, nemaji niz§i moznosti kariérniho rastu,
a to 1 pfesto, ze pracuji mén€ hodin nez zaméstnanci na plny uvazek. Nejsou vnimani
zameéstnavatelem jako méné angazovani nebo méné ochotni investovat do své prace, naopak
firma umoziuje zaméstnancim kratsi pracovni dobu vzdy po vzajemné domluve a z urcitého
divodu, napt. z divodu dokoncovani studia v zacatcich pracovniho poméru.

Prace na ¢asteCny uvazek mohou byt vyhodné z hlediska diverzity a inkluzivity pracovni sily.
Pokud se zaméstnavatel rozhodne zaméstnat lidi na CasteCny uvazek, muze ziskat vice
zaméstnancu, ktefi by se jinak nemohli zapojit do pracovni sily. Je pravda, ze CasteCny
pracovni uvazek by nemél byt prekazkou pro kariérni rist. Zaméstnanci pracujici na ¢asteny
uvazek by méli mit stejnou pfilezitost postupovat v kariéte jako zaméstnanci pracujici na plny
uvazek. Pokud zameéstnanec citi, ze ma vétsi kontrolu nad svym pracovnim zivotem, muze
se to pozitivné projevit na jeho vykonu. Zameéstnavatelé by méli zajistit, aby zaméstnanci
pracujici na ¢asteCny pracovni uvazek méli stejné moznosti kariérniho ristu jako zaméstnanci
pracujici na plny pracovni tivazek.
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4. Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani zvySuje spokojenost zaméstnancii

Tabulka 13 Pozorované ¢etnosti — spokojenost zaméstnancu (n=123)

Zaméstnanci Spokojeni - vv33i pracovni vikon Nespokojeni - niZi nebo stejny

pracovmi vykon

Zaméstnanci vyuzivajici flexibilni formy %6 10
zameéstanavani '
Celkem 89 34

Zdroj: vlastni vyzkum

Z celkového poétu zaméstnanci bylo vylouCeno 20 respondentl, ktefi otazku nedokazali
zodpovedét.

HO = Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani zvysuje spokojenost zameéstnancti
H1 = Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani nezvysuje spokojenost zameéstnanct

(1) HO: 1 =72
Hl: 1l #m2

(2) Jako testové kritérium volime nize uvedenou statistiku U, nebot’ pracujeme s velkymi

vybéry (Hendl, 2012, s. 308):
_ pl—-p2 nli.n2
U= Jp(-p) -’ \l ni+n2’ kde

m2 - ml+m2

mil
p nl'p n2 ni+n2

2

kde:

U = testované kritérium
p = p-value
n = rozsah vybérového souboru

(3) S ohledem na vybrané testové kritérium a stanoveni H1, vymezime kriticky obor.

W ={U;U Su%UUZUI—%}

W={U;U <u0,0250U>u0,975}
wW={U;U <-196 U U > 1,96}
kde:

W = kriticky obor
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(4) Na zakladé vybérovych dat vypocitame hodnotu testového kritéria U:

ml 86
Pl ="y g5 = 090
m2 32
P2=77=3-094

mil+ma2 _ 86+32
nil+n2  89+34

p= =0,96

U= pl—p2 ni.n2  096-094 89.34 0.496
T Jp(-p) T \n1+n2 /096 (1-096) 1\ 89+34
(5) U ¢W, proto zamitame H1 a pfijimame HO.

Zaméstnanci se diky vyuzivani flexibilnich forem prace citi byt vykonné&jsi a maji vice ¢asu
na své soukromé aktivity. Flexibilni pracovni doba, prace z domova nebo moznost
si naplanovat vlastni pracovni dobu jsou faktory, které prispivaji ke zlepSeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem. Zaméstnanci maji vice €asu na rodinu, konicky nebo
dokonce na vlastni rozvoj a vzdélavani. Tento lepsi zivotni styl a vétsi flexibilita vedou
k vyssi spokojenosti zaméstnanct s jejich pracovnim mistem a k mensi fluktuaci pracovnika.
V kone¢ném disledku to muze byt vyhodné pro zaméstnavatele, ktefi udrzuji kvalitni
pracovni silu a snizuji naklady na rekrutaci a Skoleni zaméstnanci. Kromé toho mohou
flexibilni pracovni podminky také zlepSit atmosféru v pracovnim kolektivu, protoze vétSina
zaméstnancu vnima jako pozitivni, kdyz maji moznost volby, jak a kdy budou pracovat. To
muze vést ke zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a vytvoreni pratel$téjsi pracovni
atmosféry.

3.4.4 Formulace doporudeni pro spoletnost SA

Ve spolegnosti SA jsou jiz flexibilni formy prace zavedeny, nejsou ale vyuzivany jesté v piilis
velkém mnozstvi. V piipadé, ze zameéstnanci preferuji praci z domova, firma by jim tuto
moznost méla umoznit (pokud to dovoluje charakter prace). V souvislosti s vyuzivanim
mobilni prace je tieba poskytnout zaméstnanci potfebné technologie a zafizeni pro praci
z domova, aby se mohli efektivné pfizpusobit a pracovat z raznych mist. To maze zahrnovat
pocitaCe, mobilni telefony, internetové pfipojeni a dal§i potfebné ndastroje pro praci
z domova. Doposud umoziiuje spolecnost pouze pro vykon mobilni prace mobilni telefony
a pracovni notebooky.

Doporucenim je propijcit zameéstnanci obrazovky, aby nemuseli 7,5 hodiny pracovat s malou
obrazovkou notebooku. Dale by zaméstnavatel mohl piispivat na ergonomické vybaveni,
jakou jsou pracovni zidle, stoly, osvétleni nebo podlozky pod mys. Dale web camery,
internetové pripojeni a dal§i potfebné nastroje pro praci z domova. Také by firma mohla
zaméstnancim vypomoci s thradou naklada za energie spotiebované v dusledku prace pro
zaméstnavatele. Lze rovnéz usporadat Skoleni pro zaméstnance pro praci z domova a s tim
spojené vyuzivani technologii pro vzdalenou praci. To umozni zaméstnancum efektivnéji
pracovat a snizit riziko chyb a ztratu produktivity. Vedouci pracovnici by méli zohlednit
individualni potfeby jednotlivci pfi poskytovani mobilni prace. Dale je mozné sledovat
vyuziti mobilnich zafizeni a aplikaci pro praci mimo kancelaft, aby firma mohla identifikovat
ptipadné problémy a zlepsit produktivitu prace. Toto sledovani by mélo byt v provedené
v souladu se zakony o ochrané soukromi a osobnich udaja.
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Z pohledu nadfizeného lze sledovat aktivitu zameéstnance v rtiznych aplikacich, plnéni
zadanych ukoll, zda je zaméstnanec k zastizeni na notebooku/telefonu atd. Na zakladé toho
pozorovani lze sestavit statistiku vyuzivani mobilni prace mezi zaméstnanci a komparace
pracovniho nasazeni v kancelafi a mimo kancelar.

Dalsim doporuenim pro spoletnost SA je zaméfit se vice na flexibilni formy préce,
konkrétné na sdilené pracovni misto a kratsi pracovni uvazek, které jsou preferované zejména
zameéstnanci vraceji se zpét do zameéstnani po rodiCovské dovolené. Zaméstnanci po
rodicovské dovolené musi zajistit péci o malé déti, 1 kdyz jsou zna¢nou ¢ast dne umistény
v predskolnim zafizeni. Détem trva delsi dobu, nez se zadaptuji na rezim ve Skolce nebo
v jeslich, také jsou v tomto obdobi Casto nemocné a zistavaji doma. Bylo by tedy uZitecné
vytvorfit pracovni mista, kterad by byla urCena primarné pro zaméstnance, ktetri z néjakého
divodu potiebuji pracovat méné hodin, nez je klasicka tydenni pracovni doba. Doposud je
sjednani kratsi pracovni doby nebo sdileného pracovniho mista vzdy na domluvé mezi
zaméstnancem a nadfizeném. Pokud by takovéto pozice vznikly a byly viditelné na firemni
burze prace, vyrazné by to zaméstnancim usnadnilo navrat do spolecnosti. V souvislosti s tim
by spoleCnost mohla vice propagovat flexibilni formy prace a vice o téchto moznostech
informovat nadfizené.

Také by mohla ukazat nadfizenym na konkrétnich ptipadech, ze prace muze byt odvadeéna
kvalitn€, 1 kdyz zaméstnanec nepracuje cely pracovni tyden, popiipadé pokud na misté
pracuje vice zameéstnancu a praci si rozdéluji. Lze zavést pilotni projekt vyuzivani téchto
forem prace v urCitém oddéleni nebo tymu a ziskat zpétnou vazbu od zaméstnanca
a nadfizeného. Poté analyzovat ziskané vysledky.

Kratsi pracovni doba muze byt také vhodnym nastrojem, jak u zaméstnancti zkombinovat
studium a praci. Zejména posledni ro¢nik vysokych skol byva pro studujici zaméstnance
nejtézsi. Zaméstnanci, ktefi pfi praci dokoncuji studium, by méli byt informovani
o moznostech kratsi pracovni doby. Jakozto i jejich nadfizeni.

Vzdélani je ve spoletnosti SA podporovano a doposud se fe§i spife sepisovanim
kvalifikaénich dohod nez poskytovanim kratSi pracovni doby. SpoleCnost by také mohla
zvazit, zda by zaméstnancum, ktefi dokoncuji studium, neumoznila nékolik dni volna nad
ramec dovolené. Toto volno by mohli zaméstnanci Cerpat na pfipravu na ro¢nikové zkousky,
na zaveéreCné zkousky, na psani zav€reCnych praci atd. Nabidnout zaméstnanciim volno na
studium muze byt pro firmu velmi uzitecné, protoze to muze zvySit motivaci zaméstnancd,
rozsifit jejich schopnosti a znalosti a pomoci spole¢nosti udrzet konkurenceschopnost na trhu
prace.

Dalsim doporuceni, jak zaméstnancim ulehcit péci o potomky je zavedeni firemni Skolky.
Zavedeni firemni Skolky muZze byt pro spolecnost velkou vyhodou, protoze umozni
zaméstnancim s détmi mit snadnéjsi pristup k péci o déti a zaroven zvysijejich loajalitu. Mezi
vyhody firemni skolky patii napf. zlepSeni rovnovahy pracovniho a rodinného zivota. Nehledé
na to, ze predskolni zafizeni v Mladé Boleslavi jsou kapacitné naplnény a umisténi ditéte do
toho typu zafizeni neni snadné. SpoleCnost by vytvorenim predskolniho zatfizeni dala najevo,
Ze se 0 své zamestnancea jejich potieby stara, coz by velo k vyS§si loajalité a mensi fluktuaci
zaméstnanci. Zameéstnanci mohou byt motivovangj§i a spokojenéjsi s  praci
v prostiedi, které umoziuje snazsi pé¢i o déti. Snizovani stresu a obavy zaméstnanci ohledné
péce o déti mohou vést k vyssi produktivité, protoze se mohou vice soustiedit na svou praci
a byt mén¢ rozptyleni rodinnymi zalezitostmi.
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Zaméstnanci na délnickych pozicich pracuji ve spoleénosti SA pievazné na tii smény. Pokud
maji oba rodiCe vicesmeénné zaméstnani, nabizi se moznost vybudovat zafizeni (napt. détsky
koutek), kde by déti nemuseli byt cely den jako ve Skolce nebo v jeslich, ale rodice by je
mohli v téchto prostorach nechat jen na nezbytné nutnou dobu, kterou potfebuji na to, aby se
vystfidali na pracovisti.

Dalé v dotaznikovém Setfeni zaméstnanci projevili zdjem o vyuzivani tzv. sickdays. Tato
moznost zatim neni ve SA zavedena. Jedna se o firemni benefit, ktery umoziiuje vybrat
si ro¢né nékolik dni volna, pokud se necitite dobfe a nechcete si na par dni brat neschopenku.
Vétsinou firmy poskytuji 3-5 sickdays za rok. Zavedeni sickday a podpora firmy v této oblasti
muze mit né€kolik vyhod pro spolenost. Podpora spolenosti v této oblasti muze vést
k lepSimu pracovnimu prostiedi ak vétsi spokojenosti zaméstnancd.

Zameéstnanci nabudou pocitu, ze spoleCnost se stara o jejich zdravi a pohodu, coz vyvola
v zameéstnancich vyss$i pocit loajality. Pokud by spoleCnosti poskytovala sickdays, prispelo by
to ke zlepSeni jeji image a k vétSimu zajmu o praci. Tento benefit by mohl pomoci pii naboru
novych zaméstnancu.

Vyzkum ukézal, ze zaméstnanci ocenuji pfedevSim moznost prace z domova. Zarovei byla
identifikovana tada prekazek, které brani v efektivnim vyuzivani téchto forem prace.
Na zaklade vysledki vyzkumu a analyzy byla vypracovana doporuceni pro firmu, ktera by
mohla zlep$it podminky pro vyuzivani flexibilnich forem prace. Zvysovani flexibilnich forem
prace muze vést ke zlepSeni pracovniho prostiedi a zvySeni spokojenosti zaméstnancu.
V dnesni dobé¢, kdy technologie nabizi praci z mnoha riznychmist, by firmy mély premyslet
o tom, jak tyto moznosti co nejvice vyuzit.

Zjisténé vysledky naznacuji, Ze flexibilni formyzameéstnavani a podpora zaméstnancti maji
pozitivni vliv na jejich spokojenost, zvysuji jejich motivaci k praci a celkové vysledky
spolec¢nosti. I presto bylo spolecnosti nastinéno nekolik doporueni, diky kterym by
zameéstnanci mohli byt spokojenéjsi a zvysila se tak jejich loajalita viici zaméstnanci.
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Shrnuti jednotlivych doporuceni:

Silné stranky Slabé stranky Doporuceni
moznost v ramci nedostupnost zajistit zaméstnancim
prace z domova obrazovek, pottebné technologie
vyuzivat notebook, ergonomického souvisejici s vykonem
mys$, klavesnici; vybavent; prace z domova;

zameéstnanci si mohou
nekteré pocitacoveé
pfislusenstvi vypujcit
k praci z domova;

neexistujici financni
podpora pfi praci
z domova;

vyplaceni pfispévku na
ergonomické vybaveni a
na spotiebu energii pii
praci z domova;

zaméstnanci maji
moznost vyuzivat
mobilni praci;

zameéstnanci by
preferovali moznost
vice vyuzivat mobilni
praci;

provedeni statistického
Setfeni o produktivité
zameéstnancu, ktefi pracuji
z domova

a na zaklad¢ toho zvazit
moznost navysit pocet dni
stravenych na mobilni
praci;

nékteti z vedoucich
pracovnikd jsou
otevfeni vyuzivani
kratSich pracovnich
dob nebo sdilenych
pracovnich mist;

pokud maji
zameéstnanci potiebu
pracovat na sdileném
pracovnim misté nebo
vyuzivat kratsi
pracovni dobu, musi
se domluvit

s nadfizenym nebo
projevit vlastni
aktivitu pfi hledani
dané pracovni pozice;

vytvoreni sdilenych
pracovnich mist urcenych
k obsazeni vice
zaméstnanci nebo
pracovnich mist, kde lze
uplatnit kratsi pracovni
dobu;

zameéstnanci mohou
pozadat
zameéstnavatele o
prispeévek na jesle;

nedostupnost
predskolnich zafizeni
v ramci spolecnosti;

zavedeni firemni Skolky ¢i
detského koutku;

moznost sepsani
kvalifika¢ni dohody
se zameéstnavatelem;

v pfipad€ nesepsani
kval. dohody =>
cerpani dovolené

v ramci piipravy na
zkousky;

zavedeni volnych dni pro
zameéstnance, ktefi
dokoncuji studium,;

ve spoleCnosti jsou
zavedeny jiné
benefity spojené

s volnymi dny

v pfipadé nevolnosti
neni moznost sick
days

zvazeni moznosti zavést
ve spoleCnosti tzv. sick
days pro zameéstnance.

Zdroj: vlastni vyzkum
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34.5 Zavér

Tato diplomova prace se zamé&fuje na flexibilni formy zamé&stnavani ve spole¢nosti Skoda
Auto a. s. Cilem této prace bylo zjistit, zda podnik dostatecné vyuziva flexibilni formy
zameéstnavani. Dale identifikovat nedostatky a navrhnout doporuceni ke zlepSeni. Prace se
zaméfovala zprvu na teoreticka hlediska flexibilnich forem zaméstnavani, pfi¢emz kazda ze
zminénych forem zaméstnavani byla detailné popsana. Nejprve byla zpracovana teoreticko-
metodologicka Cast prace vychazejici z reSerSe, jejiz soucasti byla také metodika prace, kde
byly pfedstaveny vyzkumné metody.

Prakticka cCast prace vychazela z casti teoreticko-metodologické, kde byly provedeny
rozhovory a dotaznikové Setfeni se zaméstnanci spolecnosti. Prakticka cast byla zpracovana
na zakladé dat poskytnutych podnikem samotnym. Vyzkumné Setfeni bylo uskutecnéno skrze
kvalitativni vyzkum tedy strukturovanym rozhovorem se zaméstnanci SA a rovn&z probéhl
kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl rozeslan vybrané skupiné
zamestnanct. Rozhovor byl autorkou uskutecnén s cilem ziskat informace ohledné sdilenych
pracovnich mist ve spoleCnosti. Na zakladé vyzkumnych otazek bylo vytvofeno dotaznikové
Setfeni, které mélo za cil zjistit, zda podnik dostatecné vyuziva flexibilni formy zamé&stnavani.

Dotaznik byl cilen pouze na technickohospodaiské zaméstnance v oblasti lidskych zdroja, a to
pfedevSim proto, ze tito zameéstnanci jsou jiz obeznameni s pojmem flexibilni formy
zaméstnavani a jejich pfipominky byly autorkou zohlednény v navrzenych doporucenich.
Dotaznik byl rozeslan pomoci firemnich emailovych adres. Celkova navratnost byla 71,5 %.
Vsechny odpovédi byly zapracovany do tabulek a jsou soucasti ptiloh této diplomové prace.
Po zodpovézeni vyzkumnych otazek a hypotéz bylo spole¢nosti navrzeno nékolikero
doporuceni, které maji vést k vetsi spokojenosti zamestnancu.

V diplomové praci byly zjistény nasledujici skuteCnosti. Zaméstnanci jsou s vyuzivanim
flexibilnich forem zaméstnavani spokojeni. Nejcastéji vyuzivaji flexibilni formy
zamestnavani zameéstnanci ve stfednim veéku. Nejcastéjsim divodem pro vyuzivani
flexibilnich forem zaméstnavani je rodinna situace. Nejvice se mezi dotazovanymi
zaméstnanci ze spoletnosti Skoda Auto a. s. vyuziva flexibilni pracovni doba a mobilni prace.
Dale bylo zjisténo, ze dotazovani zaméstnanci by uvitali vyuzivat mobilni praci v ¢asté)si
mife nez doposud. Doporuceni vychazela zvysledki 2z provedenych rozhovora
a dotaznikového Setteni.

Mezi doporuceni pro spole¢nost bylo zahrnuto: zajiSténi potfebnych technologii souvisejici
s vykonem prace z domova, vyplaceni prispévku na ergonomické vybaveni a na spotiebu
energii pii praci zdomova, provedeni statistického Setfeni o produktivité zaméstnanct, ktefi
pracuji z domova a na zakladé toho zvazit moznost navysit pocet dni stravenych na mobilni
préci, vytvoreni pracovnich mist urenych na obsazeni vice zaméstnanci nebo pracovnich
mist s moznosti kratsi pracovni doby, zavedeni firemni Skolky ¢i détského koutku, zavedeni
volnych dnl pro zaméstnance, ktefi dokoncuji studium nebo zvazeni moznosti zavést ve
spoleCnosti tzv. sick days pro zaméstnance. SpoleCnosti byly ptfedany vystupy z této
diplomové prace vCetné doporuceni a vysledki dotaznikového Setfeni. SpoleCnost chape, zZe
podpora zameéstnancut je dilezita a zvysuje jejich loajalitu a spokojenost ve firmé.

Podpora vytvoreni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem pfispivaji ke zlepSeni
pracovniho prostiedi. Podpora zdravi a dusevniho blaha zaméstnanct, vCetn€ poskytovani
sick days muze rovnéz prispét ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Implementace téchto
doporuceni muize vyzadovat urcitou investici ze strany spolecnosti, ale pfinese dlouhodobé
vyhody pro spolecnost, vCetné maximalni produktivity zaméstnanci. Dulezité je také
zabezpecit transparentnost a komunikaci mezi zaméstnanci a managementem.
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Zaméstnanci by méli byt informovani o pracovnich zménach a méli by mit moznost vyjadfit
svlj nazor a pripominky. Kromé toho by méli byt zaméstnanci motivovani a odménovani za
své uspéchy a tvrdou praci. Do budoucna by méla spole¢nost naslouchat potfebam svych
zaméstnancu a podle toho zajistit vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani.

Work-life balance (rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem) je koncept, ktery se
v poslednich letech stal velmi dilezitym tématem v oblasti prace a zaméstnani. Klicovym
faktorem pro dosazeni work-life balance je moznost zaméstnance ovliviiovat své pracovni
podminky tak, aby dokazal efektivné vypotradat s pracovnimi povinnostmi a soucasné
si udrzet zdravy a naplnény osobni zivot.

Mezi prvky, které mohou pfispét k dosazeni work-life balance, patii flexibilni pracovni doba,
moznost prace na dalku nebo benefity, jako jsou dovolend, volno na osobni zalezitosti nebo
pfispévky na stravovani a volnocasové aktivity. Budoucnost flexibilnich forem zaméstnavani
je nejista a zavisi na mnoha faktorech. Nicméné, v soucasnosti roste pocet lidi, ktefi vyuzivaji
flexibilni formy préce, proto lze pfedpokladat, ze tento trend bude pokracovat i v budoucnosti.
S rozvojem technologii a digitalnich nastroji se oCekava, ze budou vznikat nové moznosti pro
praci na dalku a zlepSeni komunikace mezi zaméstnavateli a zameéstnanci. Zarovenl se
ocekava, ze se budou zvySovat pozadavky na flexibilitu v praci a zlepSeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem.

Dalsim faktorem ovliviiujicim budoucnost flexibilnich forem zaméstnavani je demograficky
vyvoj, napiiklad starnuti populace a zvySovani ve€kového priméru pracovnich sil.
To muze vést ke zvySeni poptavky po flexibilnich formach prace, zejména mezi starSimi
pracovniky, kteti cht&i pracovat déle, ale pfitom si zachovat vyvazeny zivotni styl. Celkoveé
lze fici, ze budoucnost flexibilnich forem prace je pozitivni a ocekava se dalsi zvySeni
popularity téchto forem prace.

55



Literatura
Odborna literatura

ANDERSON, D. The New NormalWorklife Balance. UK: Estalontech, 2021. ISBN
9791220845526.

ARENOFSKY, J. Work-life Balance. USA: ABC-CLIO, 2017. ISBN: 978-14-408-47134

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

BAUM, D. Vyzkumné metody v socialni prdci. 2014. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostrave,
2014. ISBN 978-80-7464-390-3.

BELINA, M., J, PICHRT. Pracovni pravo. 7. dopln&né a podstatné piepracované vydani.
V Praze: C.H. Beck, 2017. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7400-667-8.

BELINA, M, DRAPAL, L. Zdkonik prdce: komentdr. 3. vyd. Praha: C.H. Beck, 2019. ISBN
978-80-7400-759-0.

BELINA, M, PICHRT, J. Pracovni pravo. 7. vyd. Praha: C. H. Beck, 2017. ISBN 978-80-
7400-667-8.

BELINA, M. Pracovni pravo. 6. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-283-0.

BOROVICOVA, K. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér. Diplomova prace.
Praha: UNIVERZITA KARLOVA, 2017. Vedouci prace Jakub Moravek.

CIENCIALOVA, E. Prdvni vztahy zalozené dohodami o pracich konanych mimo pracovni
pomér. Diplomova prace. Brno: Masarykova Univerzita, 2017. Vedouci prace Jan Horecky.

CLUTTERBUCK David, Managingwork-life balance. A guidefor HR
in achievingorganisational and individualchange. 2003. ISBN 85292 969 2

CESKO. Sdéleni ¢. 320/2022 Sh. Praha: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2022,
CESKO. Sdéleni ¢. 436/2020 Sh. Praha: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2020.
CESKO. Zdkon ¢ 262/2006 Sh. Praha: Parlament Ceské republiky, 2022.

CESKO. Zdkon ¢ 586/1992 Sb. Praha: Ceska narodni rada, 2022.

DEPOO, L, et al. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka Skola ekonomie
a managementu, 2021. ISBN 978-80-88330-20-2.

DVORAKOVA, Z.a kol., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80- 7400-347-9.

FRIED, J. a D. HEINEMEIER HANSSON. Prace na dalku: zn.: Kancelaf zbytecna. Brno: 2014.
Jan Melvil. ISBN 978-80-87270-99-8.

GILLERNOVA, I. et al. Psychologické aspekty zmén v Ceské spolecnosti: clovék na pielomu
tisicileti. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-2798-1.

HOLSMAN, J. WorkLife Balance SurvivalGuide: How to FindYourFlowState and Create
a LifeofSuccess. United Statesof America: Mango Publishing, 2022. ISBN 978-1-64250-952-
6.

HOMFRAY, S. et al. Nastroje sladovdni osobniho a pracovniho Zivota: z pohledu
zaméstnance i zaméstmavatele. Praha: GradaPublishing, 2022. ISBN 9788027133413.

56



HOMFRAY, S., SKALKOVA, J., CMOLIKOVA COZLOVA, K. Ndstroje sladovani
osobntho a pracovniho Zivota: z pohledu zaméstnance i zaméstnavatele. Praha:
GradaPublishing, 2022. ISBN 978-80-271-3341-3.

HfJRKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndvani. Praha: Auditorium, 2009.
ISBN 978-80-9037-860-4

LAHNEROVA, D. Asertivita pro manazery: jak vyuzit pozitiva asertivni komunikace
k dosazeni svych cilii. 2. rozS. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-4406-3.

KOTIKOVA, J. et al. Dopady digitalizace, automatizace a robotizace na trh prdce,
vzdélavani a socialni systémy zahranicni poznatky. Praha. Vyzkumny ustav prace a socialnich
vecd, 2019. ISBN 978-80-7416-369-2.

KRUMMACKEROVA, P. Work-Life Balance v Némecku. HR Management, 2011, vol. 7, no.
2, p. 84-87. ISSN 1801-4690.

KYZLINKOVA, R. et al. New formsofemployment in the Czech Republic. Praha: RILSA,
2018. ISBN 978-80-7416-335-7.

MASKA, M. Flexibilita v oblasti pracovni doby. Diplomova prace. Pardubice: Univerzita
Pardubice, 2019. Vedouci prace Martin Smid.

MORAVEK, Jakub. Vybrané aspekty job-sharingu. In: Atypickd zaméstnani — cesta k vys§si
zaméstnanosti? Praha: WoltersKluwer, 2015. s.138. ISBN 978-80-7478-975-5.

NENADAL, J. Management kvality pro 21. stoleti. Praha: Management Press, 2018. ISBN
978-80-7261-561-2.

NOVOTNY, P.et al.Ucemnictvi pro tiplné zacdtecniky 2022. Praha: GradaPublishing, 2022.
ISBN 978-80-2713-597-4.

PICHRT, J., TOMSEJ, J. Balancovdni na hrané work-life balance a transparentnosti. Praha:
WoltersKluwer, 2022. ISBN 978-80-7676-278-7.

PICHRT, J. Zdkonik prdce: Zdkon o kolektivnim vyjedncdvdni. Praha: WoltersKluwer, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0.

PICHOVA, Irena. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér. 1. vyd. Brno:
Nakladatelstvi Masarykovy univerzity v Brné¢ — pravnicka fakulta, 1996, ISBN 80-210-1265.

SCHMIED, Z., ROUCKOVA, D. Zakonik prace: se stru¢nym souhrnnym komentafem
k jednotlivym oblastem pravni upravy, s nékterymi nejnové&jsimi judikaty Ustavniho soudu
a Nejvyssiho soudu. Olomouc: ANAG, 2021. ISBN 978-80-7554-112-3.

SCHONFELDOVA, S. Pracovni pomér na dobu wuréitou a ochrana prav zaméstnancii.
Bakalaiska prace. Plzeii: ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI, 2022. Vedouci prace
Jarmila Pavlatova.

SOUSKOVA, Milena a Michal SPIRIT. Pracovni pravo pro ekonomy. Praha: Oeconomica,
nakladatelstvi VSE, 2014. ISBN 978-80-245-2067-4.

SRPOVA, I. et al. Zacindme podnikat: s pripadovymi studiemi zacinajicich podnikatelii.
Praha: GradaPublishing, 2020. ISBN 978-80-271-2253-0.

STANDING, G. Prekariat. Litoméfice: Rubato, 2018. ISBN 978-80-87705-64-3.

57



SEBELOVA, A. Pracovni pomér na dobu urcitou. Diplomova prace. Krasova: Masarykova
Univerzita, 2013. Vedouci prace Milan Galvasov.

SVEC, M. Sdilené pracovni misto jako forma flexibilniho zaméstdni. Diplomova prace.
Plzeni: Zapadoceska univerzita v Plzni, 2021. Vedouci prace Miroslav Hromada.

TOMSEJ, J. Zdkonik prdce v praxi: komplexni privodce s reSenim problémii. Praha:
GradaPublishing, 2022. ISBN 978-80-2473-471-2.

VALENTOVA, K. Zdkonik prace: komentdr. 2. vyd. Praha: C. H. Beck, 2018. ISBN 978-80-
7400-534-3.

VEBER, J. a kol.,, Management: Zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a
prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management Press, 2011. ISBN 978-80-7261—
200-0.

Internetové zdroje

AGOTA-ALIZ, B. Flexibleworkingpractices in theictindustry in achievingwork-life balance.
Studia UniversitatisBabes-Bolyai [online]. 2021, vol. 66, no. 1, p. 29-50. ISSN 12248703.
Dostupné na: https://sciendo.com/article/10.2478/subbs-2021-0002

ASIEDU-APPIAH, F, MEHMOOD, A., BAMFO, B. A. Work-life balance practices, job
performance and turnoverintentions. International JournalofArts&Sciences [online]. 2015,
vol. 8, no. 4, p. 379-404. ISSN 1557-718X.

BHUVANESWARI, G., GOKUL, K., RAJAKUMAR, P. T. V. A Study On
ImpactOfWorkFromHome On WorkLife Balance During Covid-19. Webology [online]. 2022,

vol. 19, no. 2, p. 3068-3074. Dostupné na: https://www.webology.org/data-
cms/articles/20220217101654pmwebology %2019 %20(2)%20-%20225%20pdf

CIPD. Trends in flexibleworkingarrangements. CIPD [online]. 2022 [cit. 2023-01-06].
Dostupné Z: https://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/flexible-
working/trends#gref.

DOSTALOVA, H. Budoucnost prdce. HN.cz [online]. 2022 [cit. 2023-01-06]. Dostupné z:
https://archiv.hn.cz/c1-67078040-budoucnost-prace.

FRANKOVA, P. a kol. Job sharing v praxi: Jak zavddét a rozvijet sdilend pracovni mista
[online]. www.fleximetr.cz, 2015 [cit. 1. 2. 2021]. Dostupné na:
http://www.fleximetr.cz/storage/app/media/Clanky/PDF/web_bozura_fleximetr_jednostrany.p
df 72

HAIDER, S., JABEEN, S., AHMAD, J. Moderatedmediationbetweenworklife balance and

employee job performance: The role ofpsychologicalwellbeing and
satisfactionwithcoworkers. Revista de PsicologiadelTrabajo y de las Organizaciones [online].
2018, vol. 34, no. 1, p- 29-37. Dostupné na

https://www.researchgate.net/publication/324009935_Moderated_Mediation_between_Work_
Life_Balance_and_Employee_Job_Performance_The_Role_of_Psychological_Wellbeing_an
d_Satisfaction_with Coworkers

HARTMANNOVA, B. Ve flexibilité prdace je budoucnost. Jaké jsou nase vyhlidky.

Performia.cz [online]. 2022 [cit. 2023-01-06]. Dostupné z: https://www.performia.cz/blog/ve-
flexibilite-prace-je-budoucnost-jake-jsou-nase-vyhlidky.

58


https://sciendo.com/article/10.2478/subbs-2021-0002
https://www.webology.org/data-
https://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/flexible-
http://HN.cz
https://archiv.hn.cz/cl-67078040-budoucnost-prace
http://www.fleximetr.cz
http://www.fleximetr.ez/storage/app/media/Clanky/PDF/web_bozura_fleximetrJednostrany.p
https://www.researchgate.net/publication/324009935_Moderated_Mediation_between_Work_
http://Performia.cz
https://www.performia.cz/blog/ve-

HOGE T. a SEVERIN H. Perceived flexibility requirements: Exploringmediatingmechanisms
in positive and negative effects on workerwell-being. SAGE [online]. 2015, Vol. 36(3) 407—-
430 [cit. 2023-04-10]. Dostupné Z:
https://www.researchgate.net/publication/282365010_Perceived_flexibility_requirements_Ex

ploring_mediating_mechanisms_in_positive_and_negative_effects_on_worker_well-being

KUMARASAMY, M. M. et al. Themoderating role oforganisational support
towardsachieving a goodwork-life balance in thenewnormal: a malaysianlecturers’

perspective. International Journalof Business [online]. 2022, vol. 23, no. 2, p. 913-930. ISSN
1511-6670.

MANDL, 1., et al. New formsofemployment [online]. Lucemburk: Utad pro publikace
Evropské wunie, 2015 [cit. 5. 2. 2021]. ISBN 978-92-897-1594-2. Dostupné na:
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1461
en.p df

MANIVANNAN, J. et al. InvestigatingtheRelationshipbetweenOccupational Stress and

Work-Life Balance among Indian ConstructionProfessionals.
ConstructionEconomics[online]. 2022, vol. 22, no. 2, p. 27-51. ISSN 2204-9029.

MOREL, D. TheFutureOfWork: How Much Flexibility IsGoodForEmployees. Forbes
[online]. 2022 [cit. 2023-01-06]. Dostupné Z:
https://www.forbes.com/sites/davidmorel/2022/06/21/the-future-of-work-how-much-
flexibility-is-good-for-employees/?sh=6057b7ab2c29.

PANDEY, CH., KHARE, R. Work-life balance practices and itsimpact on employee
performance: A study ofserviceorganizations. Indian JournalofHealth and Wellbeing [online].
2013, vol. 4, no. 3, p. 531-535. ISSN 2229-5356.

RANESES, M. S., et al. InvestigatingthelmpactofRemoteWorking on EmployeeProductivity
and Work-life Balance: A Study on the Business Consultancylndustry in Dubai, UAE.
International Journalof Business [online]. 2022, vol. 8, no. 2, p. 63-81. ISSN 24150541.
Dostupné na: https://kkgpublications.com/wp-content/uploads/2022/07/ijbas.8.10002-2.pdf

ROBERTSON, K. M., LAUTSCH, B. A., HANNAH, D. R. Role negotiation and systems-
level work-life balance. PersonnelReview [online]. 2019, vol. 48, no. 2, p. 570-594. ISSN
0048-3486.

SENCIK J, NECHVATAL M. et. al. Metodika Fizeni prdce provadeéné formou home
office [online]. Praha: Vyzkumny ustav bezpeCnosti prace, 2017, 27 [cit. 2023-04-09].
Dostupné na: https://www.mpsv.cz/documents/20142/650267/Rizeni_prace_provadene_form
ou_home_office.pdf/8c4f4d1f-716e-cd8b-96fa-cf06f63659d1

SHANKER, A., KAUSHAL, S. K. Workerswork-life balance shouldbe a humanresource
priority. International Journal on Global Business Management &Research [online]. 2022,
vol. 11, no. 1, p- 10-13. ISSN 2278-8425.Dosupné na:
https://www.sciencepublishinggroup.com/journal/paperinfo?journalid=176&doi=10.11648/j.
hrm.20221001.11

59


https://www.researchgate.net/publication/282365010_Perceived_flexibility_requirements_Ex
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/efl461
https://www.forbes.com/sites/davidmorel/2022/06/21/the-future-of-work-how-much-
https://kkgpublications.eom/wp-content/uploads/2022/07/ijbas.8
https://www.mpsv.cz/documents/20142/650267/Rizeni_prace_provadene_form
https://www.sciencepublishinggroup.com/journal/paperinfo

SMID, M. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér a zdsada rovného zachdzent
[online]. Brno, MUNI [cit. 20. 11. 2022]. Dostupné na:
https://www.law.muni.cz/sborniky/dny prava 2012/files/Antidiskriminacnizakon/SmidMarti
n.pdf.

VESELIKOVA, M., JUNGVIRTOVA, K. Prdce na dohodu. Pro¢ je vyhodnd a jaké jsou
limity[online]. Praha,  Penize.cz [cit. 20. 11. 2022]. Dostupné  na:
https://www.penize.cz/pracovni-pomer/431818-dohoda-o-provedeni-prace-a-o-pracovni-
cinnosti-2022-pravidla-a-limity-dpc-dpp.

VEVERKOVA, S. Sdilené pracovni misto a jeho vyuziti v Ceské republice. FORUM socialni
politiky. 2019, ro¢. 13, ¢ 3, s. 9-12. Dostupné na: https://www.vupsv.cz/wp-
content/uploads/2021/05/Veverkova-Sona-Sdilene-pracovni-misto-a-jeho-vyuziti-v-Ceske-
republice.-FSP_c.-3-2019.pdf

60


https://www.law.muni.cz/sborniky/dny
http://Penize.cz
https://www.penize.cz/pracovni-pomer/43
https://www.vupsv.cz/wp-

INTERNAL

Piilohy

Seznam priloh

Piiloha 1 Piepis rozhovoru se zaméstnankynémi SA oot II

Piiloha 2 Piepis rozhovoru s HR Business Partnerem ..o, VIII

PH10ha 3 DOtAZNIK .....veiuieiiieiietee ettt st e ba e sr s e sa et IX

Piiloha 4 Vyhodnoceni dotaznikoveho Setreni.........ccooeeiieiiiiiiiiininii XII

PHIONA 5 PIEZENTACE ....cvvevieneeieeie ettt ettt et sttt s ettt ebe e es s s ssesaeesbees s s s XV
I



INTERNAL

Piiloha 1 Piepis rozhovoru se zamé&stnankynémi SA
Hedvika stfid4ni na pracovisté po dnech (UT, ST, CT)

1. Z jakého duvodu jste se rozhodla vyuzivat sdilené pracovni misto? V ¢em je pro Vas
tato forma prace vyhodna?

,Wdilené pracovni misto jsem zpocdtku vyuzivala kviili détem. Preci jenom tFi déti vyZaduji
Ppéci, chtéla jsem se jim vénovat co nejvice. Postupem casu jsem ale prisla na to, Ze prdce 3
dny v tydnu mi vyhovuje a ja tak zvladam skloubit péci o domdcnost, déti a o zahradu.
Vyhodou sdileného pracovniho mista je pro mé moznost mit vice volného casu a realizovat se
i mimo prdci a travit vice c¢asu s rodinou “.

2. Na zakladé ceho, jste si sestavovala Vas soucasny pracovni rozvrh, tedy stiidani se na
pracovisti vdané dny?

,Rozvrh jsem si stanovila po dohodé s kolegyni, kterd semnou sdili pracovni misto. Do prdce
Jjsem chtéla chodit alesponi 3x v tydnu, z duvodu pokryti nakladit na domdcnost. Kolegyné
nebyla proti, jsem rdda, Ze jsme se na daném rozvrhu domluvily a jiz nékolik let nam tento
rozvrh vyhovuje. *

3. Vyhovuje Vam tento model stfidani? Ma své pro a proti?

,Soucasny rozvrh pracovni doby mi vyhovuje. Jak uz jsem TFikala, z financnich ditvodii
potiebuji chodit do zaméstnani alespon na 3 dny v tydnu. Jako kladné hodnotim to, Ze mohu
v praci byt celych 8 hodin, protoze stihnu odvést vice prdce, nez kdybych tu byla kazdy den jen
na pdr hodin. Dany rozvrh mi také vyhovuje v tom, Ze mohu chodit 3 dny za sebou a mam
proto delsi vikend. Co se tyka negativnich dopadui, napadd mé jen to, Ze kazdé ctvrtky se kond
s ostatnimi kolegy pravidelna porada, ze které musim vidy zapsat vystup, abych mohla
kolegyni informovat o pripadnych novinkdch ci tikolech. *

4. Mate pocit, ze pri praci na sdileném pracovnim misté jste vykonnéjsi nebo mate vice
energie?

., Diky moznosti pracovat na sdileny pracovni uvazek, mdam vice casu na odpocinek, rodinu,
prdci na pozemku a v domdcnosti. Proto se do prdce vice téSim, citim se odpocinutd a moznd
mam i vice té energie a pozitivniho pristupu k praci. Za mé je opravdu diilezité spravné si
rozvrhnout cas, at' uz v praci nebo v soukromi, umét odpocivat, neprepinat se, coz vede taky
k vétsi vykonnosti “.

S. Planujete vyuzivat sdilené pracovni misto i v budoucnu? V horizontu 5 let?

,,Jd doufdm, Ze ano. Bude to zadlezet na domluvé s kolegyni a na ndzoru nadrizeného. Ja bych
ale rada sdileného pracovni misto i naddle vyuzivala, jsem takto spokojend a nevidim ditvod
néco meénit, pokud ndam toto nastaveni jiz nékolik let funguje.

6. Citite podporu ze strany zaméstnavatele Skoda Auto ve Vasem rozhodnuti pracovat
na sdileném pracovnim misté? Mate pocit, ze je s Vami zachazeno jinak, nez se
zaméstnanci, ktefi pracuji na plnou pracovni dobu?

,,Musim Fici, ze ze strany Skoda Auto i svého nadiizeného podporu opravdu citim. Jsem rdda,
Ze jiz nékolik let sdilené pracovni misto vyuzivam a nebyl s tim doposud problém. Jsem toho
ndazoru, Ze je dileZita komunikace mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Nemam divod si
myslet, ze by semnou bylo zachdzeno jinak nez se zaméstnanci s plnou pracovni dobou. Mam
stejné kariérni moznosti, prileZitosti ke vzdéldavani, mohu se zucastiiovat firemnich akci, mam
stejné benefity, proto tedy tento pocit nemam. “
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7. Je néco, co byste navrhovala zlepSit/zjednodusSit v souvislosti se sdilenym pracovnim
mistem?

., V tuto chvili mé nic nenapada. Jsem spokojend se soucasnym nastavenim. S kolegyni mdame
dobré vztahy a vidy jsme se na viem domluvily. Stejné tak i s mym nadrizenym.

Helena — stiidani na pracovisté po dnech (PO, PA)

1. Z jakého duvodu jste se rozhodla vyuzivat sdilené pracovni misto? V ¢em je pro Vas
tato forma prace vyhodna?

., Sdilené pracovni misto vyuzivam predevsim kviili détem. ManZel pracuje pravidelné dlouho
do vecera a casto jezdi na sluzebni cesty. Mdme spolecné 3 déti, které potrebuji kazdodenni
péci. Diky tomu, Ze chodim do kanceldre jen 2 dny v tydnu, mdam vice casu na domdcnost a
deti. Tento model pracovni doby jsem zacala vyuZivat po navratu z rodicovské dovolené.
Viastné celé se to prihodila tak, Ze kolegyné Hedvika mizavolala, Ze se citi vyCerpand a Ze
potiebuje pracovat méné dni v tydnu. Vzpomnéla si na mé a oslovila mé s nabidkou, Ze
bychom si prdaci mohly rozdélit a v kanceldri se stiidat. Diky pomoci od prarodicii jsem tento
ndpad mohla zrealizovat.

2. Na zakladé ceho, jste si sestavovala Vas soucasny pracovni rozvrh, tedy stiidani se na
pracovisti vdané dny?

.S kolegyni Hedvikou jsme byly jedny z prvnich, které pred 8 lety sdilené pracovni misto
pozadovaly. Mdme obé tri déti, ale dohodly jsme se, Ze ja budu do prdce chodit o jeden den
méné nez ona, protoze moje déti jsou o mnohem mensi a samoziejmé také tam hrdly roli
i finance. Kazdopdadné jsem mateiskou dovolenou pracovala po dobu jednoho roku na DPC
a méla jsem moznost si vyzkouset riiznou pracovni dobu. Nejvice mi vyhovovaly dny pondéli
a pdtek. Mam mezitim 3 dny volna a mohu tak do téchto dni rozpldanovat détem krouzky,
zajistit chod domdcnosti a zaridit si i néjaké dalsi soukromé véci.

3. Vyhovuje Vam tento model stfidani? Ma své pro a proti?

., Vyhovuje mi, Ze mam kromé sdileného pracovniho mista také pruznou pracovni dobu. Do
kanceldre chodim brzo rdno, abych odpoledne mohla vyzvednout déti ze Skoly. Preferuji také
chodit na celé dny, protoze dojizdét kazdy den do Mladé Boleslavi by se mi nevyplatilo. Taky
si myslim, Ze pokud jsem v kanceldri cely den, stihnu vice prace nez tieba za 4 hodiny. Proti
mdm jenom to, Ze mdm 2x syndrom nedéle. Takovy ten pocit, jak se vam po vikendu nechce
opét do prdce, ale musite. Vyhodou ale je, Ze si odpocinu mezi mymi pracovnimi dny, a kdyz
mi jeSté do téchto dvou pracovnich dnii zasahnout svatky, ted’ se napriklad blizi Velikonoce,
nemusim do prace cely tyden.

4. Mate pocit, ze pri praci na sdileném pracovnim misté jste vykonnéjsi nebo mate vice
energie?

,,Asi ano. Rdda si nékdy odpocinu od déti a zménim prostiedi. Pravé moznost vénovat se vice

Jjim mi davd vic energie a chuté jit do prdace. Nevim ale, zda jsem s pribyvajicim vékem

vykonnéjsi. Jsem spis vic psychicky v pohodé, vic odpocata. VSechny potiebné véci si zaridim

mimo pracovni dobu. “

5. Planujete vyuzivat sdilené pracovni misto i v budoucnu? V horizontu 5 let?

., Urcité ano, déti jsou jesté malé, tak bych se jim chtéla vénovat, co nejdéle to bude mozné.
S kolegyni uz tento model sdileného misto praktikujeme dlouho a vyhovuje ndm to. Pokud nam
to zaméstnavatel dovoli i do budoucna, vyuziji toho.
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6. Citite podporu ze strany zaméstnavatele Skoda Auto ve VaSem rozhodnuti pracovat
na sdileném pracovnim misté? Mate pocit, ze je s Vami zachdzeno jinak nez se
zaméstnanci, ktefi pracuji na plnou pracovni dobu?

Ano, jak jsem Fekla, vyuzivam sdilené pracovni misto uz hodné dlouho. S kolegyni jsme si
rozdélily agendu, tak abychom na sebe nebyly navzdjem zavislé, a vse funguje. Nemyslim si,
Ze by semnou nékdo zachdzel jinak. Naopak mé muj nadrizeny podporuje a vidy jsme se
domluvili.

7. Je néco, co byste navrhovala zlepSit/zjednodusSit v souvislosti se sdilenym pracovnim
mistem?

., Prdala by si, aby se dochdzka dala vykompenzovat v ramci mésice do plusu a do minusu.
Nejdriv musim chybét, respektive mi musi chybét hodiny, abych je mohla nadélavat. Pokud
nechybim a vziknou mi néjaké prescasy, pak se nezapocitavaji

JindriSka — stfidani na pracovisté dopoledne/odpoledne po tydnech

1. Z jakého duvodu jste se rozhodla vyuzivat sdilené pracovni misto? V ¢em je pro Vas
tato forma prace vyhodna?

,Mohu vykondavat praci, ktera mé bavi a u toho zvladat péci o déti. Na misté personalisty
piisobim jiz 10 let, tento obor mé napliiuje a nechtéla jsem ménit pracovni pozici nebo obor,
proto jsem se vracela hned po pul roce z materské dovolené. Sdilené pracovni misto je
zpuisob, jak skloubit prdaci a péci o batole a Skoldaka. Navic mi kolegyné vysla vstiic, Ze mohu
chodit do kanceldre jeden tyden dopoledne a druhy odpoledne. Manzel pracuje na i
smény.

2. Na zakladé ceho, jste si sestavovala Vas soucasny pracovni rozvrh, tedy stfidani se na
pracovisti po odpracovanych hodinach?

tanoveni vychdzelo z toho, kolik casu jsem schopna realné travit v kancelari, nebot miij
partner pracuje ve 3sménném pracovnim systému. Mensi syn nenavstévuje jesle, v jeho
hlidani se stiiddme stejné tak, jako v dochdzce na pracovisté. Ddle se odvijelo od dohody
s kolegyni, kterd tvori druhou polovinu sdileného mista.*

3. Vyhovuje Vam tento model stfidani? Ma své pro a proti?

YAno, vwhovuje. Zde je dulezité, aby si dva lidé, kteri spolu pracuji ,,sedli, coz se v naSem
pripadé vice neZ povedlo. Mame mezi sebou vybornou spolupraci a vidy se
dohodneme/vyjdeme vstric co se rozdéleni nkoli a dochazky do kanceldre tyce. Pri prdci na
sdileném pracovnim misté je také plus, Ze si muZeme navzdjem vyménit své zkuSenosti
a ndzory a miizeme spolu konzultovat pracovni ukoly a jejich FeSeni. Proti Ize uvést nizsi
mzdu vzhledem k vysi uvazku, nemoznost propldcent prescasii. To ale nyni nevnimdm ve svém
konkrétnim pripadé jako KO kritérium, protoze u mé ma nyni prioritu flexibilita a mozZnost
zajistit déti.*

4. Mate pocit, ze pri praci na sdileném pracovnim misté jste vykonnéjsi nebo mate vice

energie?

JAno, mam ten pocit. Clovék md jasné vymezeny cas a snazi se iikoly odbavovat
systematictéji a rychleji, vice si urcuje priority. Pokud pracuji méné hodin, nepocituji
takovou unavu, jako kdyz jsem pracovala na full-time.*
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S. Planujete vyuzivat sdilené pracovni misto i v budoucnu? V horizontu 5 let?

,Pokud bude moznost, tak ano. Déti nejsou jesté tak velké a ani béhem ndsledujicich 5 let
nebudou, aby se o sebe dokdzali postarat sami. Tento systém se ndm s kolegyni v praxi jiz
osvédcil a dle mého nazoru prindsi spoustu vyhod.*

6. Citite podporu ze strany zaméstnavatele Skoda Auto ve VaSem rozhodnuti pracovat
na sdileném pracovnim misté? Mate pocit, Ze je s Vami zachdzeno jinak nez se
zaméstnanci, ktefi pracuji na plnou pracovni dobu?

Spolecnost Skoda Auto sdilend pracovni mista umozije, zdlezi ale také na stanovisku
nadrizeného. Mam Stésti, Ze mé/nas nds nadrizeny podporuje. V okoli vidim, Ze se ndzory
nadrizenych ke kratsim pracovnim dobdm lisi. Nemyslim si, Ze by s nami zachazel jinak nez
se zaméstnanci na plny pracovni ivazek. Mame stejné pracovni podminky a moznosti *

7. Je néco, co byste navrhovala zlepSit/zjednodusSit v souvislosti se sdilenym pracovnim
mistem?
Evidenci pracovni dochdzky. Prichody a odchody se pri kratsi pracovni dobé zaokrouhluji
na ctvrt hodiny, tzn., kdyz rano prijdu v 7:31, moje pracovni doba se pocita od 7:45. Kdyz
odejdu v 12:14, pracovni doba mi konci ve 12 hodin, to pro mé v podstaté znamend piil
hodinovou casovou ztrdtu, kterou musim dalsi dny dopracovat. Ostatni zaméstnanci na
plném pracovnim wvazku maji pracovni dobu zaokrouhlovanou na 2 minuty.*

Jaroslava — stfidani na pracovisté dopoledne/odpoledne po tydnech

1. Z jakého duvodu jste se rozhodla vyuzivat sdilené pracovni misto? V ¢em je pro Vas
tato forma prace vyhodna?

, Kvitli détem. Na soucasné pracovni pozici jsem pusobila uz diive jako praktikant, potom
Jjsem presla do jiného oddéleni, ze kterého jsem odchdzela na materskou a ndsledné
rodicovskou dovolenou. Z financnich ditvodu jsem zacala wvaZovat o prdci na zkrdaceny
uvazek nebo na sdileném pracovnim misté. Shodou okolnosti jsem dostala nabidku na pozici,
na které piisobim dodnes, pricemz podminky byly: po dobu materské dovolené kolegyné
Jindrisky budu pracovat na plny iivazek, poté se kolegyné vrdti a jd se sni budu délit
o pracovni pozici. Diky této moznosti mohu vénovat vice casu détem, ale taky sobé.

2. Na zakladé ceho, jste si sestavovala Vas soucasny pracovni rozvrh, tedy stiidani se na
pracovisti po 3,75 hodinach?

., 1o, Ze se budeme stridat v kanceldri jeden tyden dopoledne a dalsi odpoledne je 7 ditvodu, Ze
manzel kolegyné Jindry pracuje ve vicesménném provozu. Na pracovisti tedy jeden tyden jsem
dopoledne a druhy odpoledne, aby kolegyné mohla hlidat déti v dobé nepritomnosti manzela
a naopak. V tomto sméru jsem se ji podridila, pokud pracuji dopoledne, déti jsou ve Skole.
Pokud pracuji odpoledne, vyuzivam bud prarodice, nebo odpoledni krouzky pro déti.

3. Vyhovuje Vam tento model stfidani? Ma své pro a proti?

1o, jak to mdme ted nastavené, mi vyhovuje. Kdyz mdam volno dopoledne, vypravim déti,
poklidim v domdcnosti, mdm cas vyridit si soukromé zaleZitosti. Naopak, kdyz mdam volno
odpoledne, vyzvednu déti ze Skoly a vénuji jim sviij volny cas. Nevyhodou stridani v kancelari
kazdy den je v ndkladech na pohonné hmoty. Pokud by clovék pracoval jen 2 nebo 3 dny
v tydnu, nemusel by kazdodenné dojizdét do kancelare.
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4. Mate pocit, ze pri praci na sdileném pracovnim misté jste vykonnéjsi nebo mate vice
energie?

,,Jo, myslim, Ze urcité mam vice energie. Jak pracuji pouze na dopoledne ci odpoledne,
stiham si udélat cas na sebe a vice odpocivat, pokud se nevénuji détem. Ale tim, Ze jsem plnd
energie, pracuji v kanceldri vzdy naplno a stejné tak to vanimdm u Jindrisky. Spolecné miizeme
pracovat vykonné plnych 7,5 hodiny nez jeden zaméstmanec, u kterého pracovni vykon klesd
a stoupd v priubéhu dne. *

S. Planujete vyuzivat sdilené pracovni misto i v budoucnu? V horizontu 5 let?

., Uvidim, jaka bude situace. Zatim pocitam v budoucnu s navratem na plny pracovni nuvazek.
Predeviim tedy z financnich ditvodii.

6. Citite podporu ze strany zaméstnavatele Skoda Auto ve VaSem rozhodnuti pracovat
na sdileném pracovnim misté? Mate pocit, ze je s Vami zachdzeno jinak nez se
zaméstnanci, ktefi pracuji na plnou pracovni dobu?

., Sdilené pracovni misto mi doposud bylo umoznéno, proto podporu ze strany Skoda Auto
citim. Spise si ale myslim, Ze moznost pracovat na sdileném pracovaim misté musi schvalit
miij nadrizeny, ktery musi brdt v potaz, Ze nemd jednoho podrizeného, ale dva a zZe musi
komunikovat s kazdym zvldast. Je to tedy spise o lidech a o pristupu ze strany nadiizeného,
proto jsem rada, Ze nam s kolegyni vysel vstric. Obcas ale mdm pocit, Ze pokud travim v prdci
méné Casu, nez zaméstmanci s klasickym pracovnim uvazkem nejsem pro zaméstmavatele
dostatecné flexibilni.

7. Je néco, co byste navrhovala zlepSit/zjednodusSit v souvislosti se sdilenym pracovnim
mistem?

,Spis bych doporucila vhodné si vybrat kolegu, se kterym budete pracovni misto sdilet,
dulezité je vyjasnit si predem pravidla spolecného fungovani, a to pravé proto, aby
spoluprdace dvou zaméstnancii byla bezproblémovd. Napadda mé jesté, Ze pokud by byla
vytvdrena mista primo urcend k obsazeni 2 zaméstnanci, tak by se treba Zenam s malymi
detmi lépe vracelo z rodicovské dovolené a mély by moznd chut a moznost vrdtit se do
zaméstnani ditve nez po 3 letech. *

Zdroj: Rozhovor, vlastni zpracovani

VI



INTERNAL

Ptiloha 2 Ptepis rozhovoru s HR Business Partnerem

1. Ve svém tymu mate dvé dvojice zaméstnancu, které vyuzivaji sdilené pracovni misto.
Jaké jsou nejvétsi rozdily z pohledu nadrizeného oproti klasickému pracovnimu
poméru?

,,Jako nejvétsi rozdil vaimam urcité, Ze v pripadé sdileného pracovniho mista nevedu jednoho
clovéka, ale dva. V mém pripadé tedy neridim dva podrizené, ale ctyri. Coz muiZe byt
v nékterych pripadech vice casové ndrocné. Z pohledu nadiizeného musim vést s kazdym
zaméstnancem individualné pravidelné hodnoceni vykonu a dalsi individualni rozhovory dle
mych nebo jejich potreb. Ddle co mé napadd je, zZe vidy kdyz reSim pracovni otdzky, musim
vést v informovanosti obé zaméstnankyné. Co se tyka emaihi, vZdy posilam ukoly a informace
na obé zaméstankyné nardz.

Pripadné pokud potrebuji resit hned, zaslu na tu, kterd je zrovna v kancelari, ale druhou vzdy
davam do kopie. Abych ale jen nezmifioval negativa, v obou tymech funguje skvéld
zastupitelnost. Mohu se obrdtit na kteroukoliv z nich, vZdy jsou informované. Dostdvam také
zpétmou vazbu, reakci a ndazor od dvou zaméstmancu misto od jednoho. Také jsem zjistil, Ze
kolikrat dva zaméstnanci na jednom misté mohou byt vice flexibilni nez jeden. Kolegyné jsou
navic velmi zodpovédné, nechtéji nic opomenout a nékdy pracuji i nad rdamec pracovni doby.

2. Je pro Vas komunikace a spoluprace se zaméstnanci, kteri vyuzivaji sdilené pracovni
misto ¢asové narocnéjsi?

., 1o asi zdlezi na situaci, nic neni cernobilé. Zdlezi spis na lidech, na konkrémim zaméstnanci

a na jeho pristupu. Samoziejmé pokud bych musel 7esit s kazdym z nich individualni pripady

nepracovniho charakteru napr. dcera si zlomila nohu, nebo je vdzné nemocnd, proto potiebuji

vice mobilni prace nebo volna, tak casové ndrocnéjsi tato komunikace byt miiZe.

Na druhou stranu, mdm tu druhého zaméstnance z tymu, ktery je plné informovany a zvldadne
toho druhého v prdci zastoupit. Musel jsem se ale naucit efektivné pracovat s kalenddrem
mych podrizenych, abych védeél, koho z nich zastihnu v kanceldri v pondéli a koho v patek
nebo koho dopoledne a koho odpoledne.

3. Jste otevieny tomu, aby ve spole¢nosti SA byly v budoucnu vice vyuzivany flexibilni
formy prace?

,,Ano, rozhodné. Zejména maji zdjem o flexibilni formy prace rodice, kteri se vraci do prdce
po rodicovské dovolené. Nadrizeni by se témto formam prdace neméli branit. Sam jsem se toho
na zacdtku bal a dnes to vidim zcela bez problému. “

4. Jaka je z Vaseho pohledu ve SA nejvice vyuZivani flexibilni forma price a pro¢?

., Ve Skoda Auto je urcité nejrozsirenéjsi pruzna pracovni doba, coz uz tu ale maji vsichni
THZ zaméstmanci. Zminil bych jesté mobilni prdci, kterou maji moznost vyuzivat zaméstmanci
po dohodé s nadriizenym. Tato forma prdce se zacala vice vyuzivat béhem Covidu. Zdlezi ale
na vedoucich, nékteri preferuji pritomnost zaméstmancii na pracovisti, a proto mobilni prdci
povoluji treba jen Ix v tydnu, jini umoziuji mobilni praci castéji.

5. Jaka je z Vaseho pohledu ve SA nejméné vyuzivana flexibilni forma prace a pro¢?

,,Job sharing. Vzhledem ktomu, Ze souhrn délky tydenni pracovni doby zaméstnancii na
Jjednom sdileném pracovnim misté nesmi prekrocit délku stanovené tydenni pracovni doby, tak
se castéji vyuzivaji kratsi pracovni doby, kde zaméstmanci mohou délku stanovené tydenni
pracovni doby prekrocit.
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6. Myslite si, ze flexibilni formy prace prinasi HR pracovnikum vice pracovnich ikonu
spojenych se mzdovou a administrativni agendou?

1o si nemyslim, zdlezZi samoziejmé na konkrétmim zaméstnanci a délce sjednané kratsi

pracovni doby. Pokud bychom kratsi pracovni dobu museli mésic, co mésic u zaméstnancii

ménit — navySovat/sniZovat, pak by to asi administrativné ndrocnéjsi bylo. Standardné ale

uzavirdme kratsi pracovni dobu na 1 rok, s cimz se poji pridané administrativni titkony, ovsem

tto administrativni ¢innosti jsou provadeny Ix rocné pri sjednani kratsi pracovni doby. *

7. Zaméstnanci, ktefi pracuji pro zaméstnavatele na casteny pracovni uvazek (na
zakladé pracovni smlouvy na dobu urcitou) maji stejné moznosti kariérniho rustu?

,, Tito zaméstnanci maji stejné moznosti, jako zaméstnanci pracujici na plny pracovni iivazek.
Naopak pokud je to ¢lovék talentovany a potiebuje napriklad z ditvodu dalSiho vzdélavdni
pracovat na cdstecny uvazek, pak bych se takového clovéka snazil podporit.

Zdroj: Rozhovor, vlastni zpracovani
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Priloha 3 Dotaznik

1. Jaké jste pohlavi
a) Muz
b) Zena
2. Do jaké vékové kategorie spadate?
a. Mladsi veék dospely (18 az 30 let)
b. Stredni vék dospély (31 az 45 let)
c. Starsi vék dospély (46 az 65 let)
3. Jaky je Vas rodinny stav?
a) Svobodny/a
b) Zenaty/a
¢) Rozvedeny/a
d) Registrované partnerstvi
e) Jina
4. Kolik mate déti?
a) Bezdétny/a
b) Mam jedno dité
¢) Mam dvé déti
d) Mam tii déti
e) Mam vice nez ti déti
5. Vyuzivate nékterou z nize uvedenych flexibilnich forem zaméstnavani?
a) Home office — mobilni prace
b) Kratsi pracovni doba
c) Sdilené pracovni misto (job sharing)
d) Pruzna pracovni doba
e) DPC/DPP

f) Zadnou z vySe uvedenych forem zaméstnavani nevyuzivam
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6. Je néktera z flexibilnich forem prace, kterou vyuzivate pravidelné?

ldenv
tydnu

Odpovéd' 2dnyv

tydnu

3dnyv
tydnu

4 dnyv
tydnu

Vice nez 4
dnyv
tydnu

Vibec
nevyuzivam

Home
office —
vyuzivam:

Kratsi
pracovni
doba -
vyuzivam:

Sdilené
pracovni
misto (job
sharing) —
vyuzivam:

Pruzna
pracovni
doba -
vyuzivam:

DPC/DPP -
vyuzivam:

7. Miyslite si, ze vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani ma vliv na Vas pracovni

vykon?
a) Ano, Jsem vice produktivni
b) Ano, jsem mén¢ produktivni
c¢) Ne
d) Nevim
8. Z jakého duvodu vyuzivate flexibilni formy zaméstnavani?
a) Kvuli rodinné situaci (napf. péce o déti, o jiné Cleny rodiny)
b) Z divodu zvySovani kvalifikace pfi zaméstnani (studium)
¢) Z divodu potieby vice volného Casu (work-life balance
d) Z divodu dalekého dojizdéni do zaméstnani
e) Lépe se mi pracuje mimo kancelat (homeoffice)
f) Flexibilni formy prace nevyuzivam

g) Jiné divody — prosim dopliite do fadku
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9. Z jakého duvodu NEvyuzivate flexibilni formy zaméstnavani?
a) Nesouhlas ze strany pfimého nadfizeného
b) Charakter prace znemoziuje vykon flexibilnich forem prace
¢) Nechci vyuzivat flexibilni formy prace
d) Nedostal/a jsem nabidku flexibilni formy prace vyuzivat
e) Mam obavy/strach vyuzivat flexibilni formy prace
f) Min. 1 flexibilni formu prace vyuzivam
g) Jiné divody — prosim doplrite

10. Jakou z nize uvedenych flexibilnich forem zaméstnavani byste rad/a v budoucnu
vyuzival/a?

a) Homeoffice — mobilni prace

b) Kratsi pracovni doba

c) Sdilené pracovni misto — job sharing
d) Pruzna pracovni doba

e) DPC/DPP

f) Zadnou

g) Jinou — prosim dopliite

11. Myslite si, Ze spole¢nost Skoda Auto nabizi dostate¢nou moznost vyuziti
flexibilnich forem zaméstnavani?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

d) Neumim posoudit

Zdroj: Dotaznikové Setfent, vlastni zpracovani
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Priloha 4 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Tabulka 1 Pohlavi

Moznosti odpovédi

Absolutni cetnost

Relativni cetnost

Miladéi vek dospély (18 az 30 let) 26 18.2 %
Stiedni veék dospély (31 az 45 let) 79 552 %
Stargi vek dospély (46 az 65 let) 38 26,6 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 2 Vek
Moinosti odpovédi Absolutni cetnost Relativni Cetnost
Svobodny/a 12 294 %
7Zenat{/Vdana 81 56.6 %
Rozvedeny/a 19 13.3 %
Registrovane partnerstvi 0 0,0 %
Jina. .. 1 0.7 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 3 Stav

Moinosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni £etnost
Svobodny/a 42 294 %
Zenat{/Vdana 81 56.6 %
Rozvedeny/a 19 13,3 %
Registrované partnerstvi 0 0.0 %
Jina... 1 0.7 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 4 Pocet déti
Moinosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Bezdétny/a 38 26,6 %
Mam jedno dité 34 238%
Mam dwvé déti 65 455 %
Mam i det 5 3.5%
Mam vice ne? i déti 1 0.7 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 5 Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

MozZnosti odpovédi

Absolutni ¢etnost

Relativni £etnost

Home office - mobilni prace 124 86,7 %
Kratsi pracovni doba 17 11,9 %
Sdilené pracovni misto (job sharing) 9 6.3 %
Pruzna pracovni doba - *Pojem pruZna pracovni doba se pouziva pro

takové rozvrZeni pracovni doby, kdy je urcen pfesny ¢as, ve ktery je 100 69.9 %
nutné byt na pracovisti (9:00 - 14:00) a ur¢ité cast je volitelna - ’
zameéstnanec si tedy miize sdm zvolit zac¢dtek a konec pracovni doby.

DPC/DPP 0 0.0 %
Zadnou 7z vjie uvedenych forem zaméstnavani nevyuZivam 3 2.1%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 6 Pravidelnost vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

Vice nei 4 dny v

Moinosti odpovédi ldenvtydon 2dnyvtydom 3dnyvtydon 4 doyviydon tvdnu Viibec nevyuiivam
Home office - vyusivam: 71(49.7%) | 29(203%) | 15¢105%) | 2(1.4%) 2(1.4 %) 24 (16,8 %)
Krati pracovni doba - pracuj 4(2.8%) 1(0.7 %) 0 2(14 %) 12 (8.4 %) 124 (36.7 %)
Sdilené pracovni misto - pracujr | 1 (0,7 %) 1(0.7 %) 2014 %) 0 4(2.8 %) 135 (94.4 %)
DPC/DPP - pracuji 0 0 0 0 0 143 (100 %)
Pruznou pracovni dobu - 2 (5.6 %) 8 (5.6 %) 7 (4.9 %) 3(2.1%) 84 (58.7 %) 33 (23.1%)
vynEvam:

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 7 Produktivita
Moinosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni fetnost
Ano_ jsem produldivnéji a0 62.9 %
Ano, jsem méné produlctivii 2 1.4%
Ne 31 21,7 %
Nevim 20 14.0 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 8 Duvody vyuZzivani flexibilnich forem zaméstnavani

Moinosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Koili rodinné situaci (napt. péce o déti, o jine cleny rodiny) g3 58.0 %

Z ditvodu zvySovani kvalifikace pii zaméstnani (studium) 11 7.7%

Z ditvodn potfeby vice volného ¢asu (work-life balance) 49 343 %

Z divodn dalelkeého dojizdéni do zaméstnani 26 18.2 %
Lépe se mi pracuje mimo kancelar (homeoffice) 43 30,1 %
Flexibilni formy prace nevyufivam 6 42%

Jiné divody - prosim doplitte do fadku 14 9.8 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 9 Duvody nevyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

Moinosti odpovédi Absolutni {etnost Relativni Cetnost
Nesouhlas ze strany ptimého nadtizeného 2 1.4 %
Charalkcter prace znemorimje vvkon flexibilnich forem prace 5 3.5 %
Nechei vynzivat flexibilni formy prace 5 3.5 %
Nedostal/a jsem nabidku flexibilni formy prace vyurivat 3 21%
Mam obavy/strach vyuzivat flexibilni formy prace 0 0,0 %
Min. 1 flexibilni formm prace vyuzivam 124 86,7 %
Jiné diivody - prosim dopliite 7 4.9 %

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 10 Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani v budoucim obdobi

Moi#nosti odpovédi Absolutni éetnost Relativni ¢etnost
Home office - mobilni prace 75 524 %
Kratii pracovni doba 37 259%
Sdilené pracovni misto - job sharing 14 9.8 %
Pruina pracovni doba 47 32.9%
DPC/DPP 3 2,1%
Zadnou 37 25.9 %
Jinou - prosim dopliite 12 8.4 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 11 Nazor zaméstnancu

Moinosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Ano 92 643 %
Ne 24 16.8 %
Nevim 11 7.7 %
Neumim posoudit 16 11,2 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 12 Pozorované ¢etnosti — vyuzivani flexibilnich forem prace

Zaméstnanci vyuzivajici flexibilni formy 30 94
zaméstanavant
Celkem 36 107

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 13 Pozorované ¢etnosti — spokojenost zaméstnancu

Zaméstnanci Spokojeni - vy33i pracovni vikon Nespokojeni - ni%i nebo stejny
pracovmi vykon

Zameéstnanci vyuzivajici flexibilni formy 26 1

zaméstanavani

Celkem 89 34

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Priloha 5 Prezentace

NYSOKA,

SKOLA
EKONOMIE

A MANAGEMENTU

Flexibilni formy zaméstmavani jako nastroj prowork-lifé balance ve spolecnostiSKODAAUTOa. s.

Alena Matéjkova, PEMMAO4

Resena
problematika

uvod problém
Cilem prace je Firma usiluje o
zjistit, zda podnik zvyseni spokojenosti
dostatecné vyuziva zaméstnancd skrze
flexibilni formy vyuzivaniflexibilnich
zaméstnadvani. forem zaméstnavani.
Identifikovat
nedostatky a
navrhnout doporuceni
ke zlepseni.

XV
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VSEM

pristup

Dotaznikové Setieni a
strukturovany
rozhovorse
zameéstnanci
spole¢nosti Skoda
Auto a. s.



Reserse odborné
literatury a informace
ze spole¢nosti Skoda
Auto a. s.

Vysokd Skola ekenomie a managementu

Rozhovor se
zameéstnanci
spoleCnosti, rozhovors
HR Business
Partnerem, dotaznikové
Setieni zaslané na
zameéstnanci
spoleCnosti.

Vysledky prace

Z vysledkd prace vyplynulo, ze:

VSEM

Rozhovor byl
zapracovan do textu
diplomové prace.
Vysledky
dotaznikového Setreni
byly zpracovana do
tabulek a
okomentovany.

Zorova prezentace VSEM 3

VSEM

—Zameéstnanci jsou spokojeni s vyuzivanim flexibilnich forem zameéstnavani.

—Flexibilni formy prace maji ve spolecnosti pozitivni vliv na jejich pracovni

vykon.

—Potfeba vyuZivat flexibilni formy prace prevazuje zejména u zaméstnancu
ve strednim véku s nezletilymi détmi.

—Zameéstnanci nejvice vyuzivaji flexibilni pracovni dobu a mobilni praci.

—Firma muZe zvysit spokojenost svych zaméstnancl skrze doporuéeni
navrzena v diplomové praci.

rovd prezentace V4
Vysokid skola ekonomie a managementu oy prezen e 4
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkt |ze doporudit:
- Zajisténi potfebnych technologii souvisejici s vykonem prace z domova.

- Vyplaceni pfispévku na ergonomické vyhavenia na spotfebu energii pfi praci
zdomova.

- Provedenistatistického Setfeni o produktivité zaméstnancu, ktefi pracuji
zdomova a na zakladé toho zvaziit moZnost navysit pocet dni stravenych na
mobilni praci.

- Vytvorenipracovnich mist urcenych na obsazenivice zaméstnanci nebo
pracovnich mist s moZnosti kratsi pracovni doby.

- Zavedenifiremniskolky ¢i détského koutku.
- Zavedenivolnych dnid pro zaméstnance, ktefi dokoncuji studium.

- Zvaieni mozZnosti zavést ve spolecnostitzv. sick days pro zaméstnance.

Vysokd Skola ekonomie a managementu

Zaver
Prace pfinesla spolecnosti zpétnou vazbu ohledné
fungovaniflexibilnich forem zaméstnavani a spokojenosti

zaméstnancll. Spole¢nost ma prostor pro jejich zkvalitnéni
diky formulovanym doporucenim.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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EKUJI ZA

OZORNOST

Zdroj: vzorova prezentace VSEM, vlastni vyzkum
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