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Anotace

Diplomova prace pojednava o problematice work-life balance (ddle WLB) neboli rovnovéhy
pracovniho a osobniho Zivota, a to jak z pohledu zaméstnance, tak zaméstnavatele. Prvni
Cast prace obsahuje teoretickd vychodiska, pfedmétem je zejména vymezeni koncepce WLB
jakozto soucasti jednoho z pilifh spolecenské odpoveédnosti firmy. Nasledné jsou blize
charakterizovany piinosy zavadéni politiky WLB a jeji nastroje. Soucasti je také koncepce
zhodnoceni WLB v oblasti nakupu. Cilem je na zaklad¢é zhodnoceni konceptu, zabyvajicim
se harmonizaci pracovniho a osobniho zivota, navrhnout vhodna opatteni pro oblast nakupu,
a to na zéklad¢ zjiSténych nedostatkll. V analytické c¢asti je veénovana pozornost
implementovanym opatienim v letech 2017 az 2018. Dotaznikové Setfeni se zaméfuje nejen
na stavajici rovnovahu zaméstnancii mezi pracovnim a osobnim zivotem, ale také
na soucasny stav  WLB nabidky pro zaméstnance. V zdvéru prace jsou zhodnoceny

vyzkumné otazky a piedstaveny doporuceni vyplyvajici ze zjisténych nedostatka.
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for employees. At the conclusion are evaluated the researched questions and presented
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Uvod

WLB neboli sladovani osobniho a pracovniho zivota je v poslednich letech casto
sklonovanym pojmem. Moderni doba, jeZ je plnd rychlych zmén a stresu podnitila vznik
WLB, ktery zaméstnanctim i firmam nabizi feSeni, jak dosahovat jiz zapomenuté rovnovahy
zivotnich roli. VétSina podnikii uplatiujicich principy spoleCenské odpovédnosti firem

zahrnuje tento koncept mezi své spolecensky odpoveédné aktivity.

Dtivodem, pro¢ WLB zaméstnavatel¢ ve svych podnicich zavadéji, je zejména skutecnost,
Ze nevyvazenost zivotnich roli pfinasi negativni dopady v podobé tnavy, piepracovanosti
a stresu zaméstnancl. Ti jsou poté i méné vykonni, motivovani a dochéazi u nich k Casté
chybovosti. Z toho divodu se zaméstnavatelé snazi vytvaret takové podminky, které
napomahaji k dosahovani této rovnovahy, a to prostfednictvim riznych néstroji a opatieni.
Nejcastéji uzivanymi nastroji jsou flexibilni formy prace, zavadéni prorodinné politiky

a zamé&stnanecké benefity.

Kromé zlepSeni celkové image pfindSi zaméstnavatelim zavadéni WLB mnoho vyhod
v podobé¢ rostouci produktivity a snizovani fluktuace pracovnikli. Navic u zaméstnanct,
u kterych je pracovni a osobni zivot v rovnovaze, lze zaznamenat, ze jsou vice loajalni,
spokojenéjsi a nepodléhaji tolik stresu. Pozadavek na WLB je zietelny i u generace Y a Z,
které pfichazeji na trh prace. Tito jedinci upiednostiiuji osobni zivot pfed kariérnim
rozvojem a pozaduji tak vétsi flexibilitu ze strany zaméstnavatelii. Této koncepci
se v posledni dob& zatina vénovat i velky primyslovy podnik SKODA AUTO a. s.,

a to zejména oblast ndkupu, na kterou je celd prace zamétena.

WLB byl vedenim nakupu odsouhlasen koncem roku 2016, kdy dosud neprobéhlo zadné
jeho zhodnoceni. Cilem prdce je na zdklade zhodnoceni konceptu WLB v oblasti nakupu
navrhnout vhodnda opatreni, a to s ohledem na zjisténé nedostatky. Analyticka ¢ast prace
se zabyva zejména WLB nabidkou v oblasti nakupu, kterou zajistuje Nakupni Akademie
a tim se odliSuje od nabidky, kterd je nabizena obecné vSem zameéstnancim. Autorka
se snazila nahlizet na tuto problematiku jak z pohledu zaméstnance, tak zaméstnavatele.
Z toho diivodu byly stanoveny dvé obecné vyzkumné otazky, které se zabyvaji jak stavajici
rovnovahou mezi zaméstnanim a osobnim zivotem zaméstnanct, tak soucasnymi WLB

nastroji a opatfenimi.
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Prace se zamérné nesoustedi na zhodnoceni prorodinné politiky, divodem je skutecnost,
Ze je tato oblast soucasné pfedmétem zkoumani samotného vedeni ndkupu. Soucasti je vedle
polostrukturovaného rozhovoru i dotaznikové Setfeni, jakoZzto kvantitativniho nastroje, jehoz
vysledky pomohou blize specifikovat nasledné ndvrhy na zlepSeni. Vysledky prace poslouzi

jako podklad vedeni k navrhiim a Gpravam dalSich opatfeni.
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1. Teoreticka vychodiska WLB

Oblast WLB z anglického work-life balance, v pifekladu rovnovaha pracovniho a osobniho
Zivota, je povazovana za moderni trend v oblasti spolecenské odpovédnosti firem
a podnikového fizeni (KaSparova a Kunz, 2013). Kapitola obsahuje ptehled dosavadnich
poznatkl a trendy v feSeni dané problematiky. Zakladem této Casti je obsahové-kauzalni
analyza, kterd obsahuje piehled nazorti vybranych autorti a vysledky dosavadnich vyzkumt.
Detailngj$i vymezeni zahrnuje nasledujici podkapitola, kterd se zabyva spolecenskou
odpovédnosti firem, jejiz vyznamnou soucasti je pravé problematika slad’ovani pracovniho

a soukromého zivota.

1.1  Spolecenska odpovédnost firem

V soucasné dobé neexistuje zadné jednotné vymezeni konceptu CSR — corporate social
responsibility, tj. spoleCenské odpovédnosti firem (dale CSR). Dle Kasparové a Kunze
(2013) je to zptsobeno tim, ze zavadéni vychazi z dobrovolného rozhodnuti firem a nema
74dna striktné vymezena pravidla. Sdruzeni Business Leaders Forum Ceska republika
vymezuje pojem spolecenské odpovédnosti firem jako: ¢innost podniku, ktera je zalozena
na jeho dobrovolnosti, jejiz podstatou je odpovédné chovani v rdmci svého fungovani, a to
jak ke spole¢nosti, tak i prostredi, ve kterém podnik prosperuje (Steinerova et al., 2010).
Tetfevova (2011, s. 614) vyzdvihuje mimo jiné i dilezitost napliiovani potieb: ,, Spolecenska
odpovédnost firem predstavuje nadstavbu zakonné odpovédnosti firem, kdy se jejich
manazeri a zaméstnanci chovaji takovym zpiisobem, Ze nejenom napliuji ekonomické
poslani samotné firmy, ale prispivaji i k naplnéni potieb a cilii vSech zainteresovanych

¢

stran “.

Kuldova (2010) i Zadrazilova (2010) vymezuji CSR na zéklad¢ tzv. tripple-bottom line
(. troji minimalni linie), kde se prolinaji tii zdkladni sféry spole¢enské odpoveédnosti, jimiz
jsou mysleny: ekonomicka, socialni a environmentalni sféra. Tento koncept byva také casto
oznacovan jako 3P, kam spada Profit, People, Planet (tj. zisk, 1id¢, zem¢&). Ekonomicka sféra
zahrnuje zejména vztahy mezi podnikem a zdkazniky, obchodnimi partnery, investory

a vefejnosti, kde spravné spolecenské odpoveédnosti lze docilit pomoci etického
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a transparentniho chovani. Dle Kuldové (2010) zahrnuje socidlni sféra zaméstnaneckou
politiku, firemni dobrovolnictvi, zdravi a bezpecnost pracovnikil, vzdélavani, pomoc pfi
ztraté zaméstnani, uznavani principu rovnych pfilezitosti a v neposledni fadé¢ i WLB.
Posledni sférou je oblast environmentalni, do které v ramci CSR spadd ochrana ptirodnich
zdrojti, energetické uspory, hospodateni s odpady a investice do ekologickych technologii

apod.

Mezi nejvyznamnéjsi ptinosy, které vyplyvaji ze zavadéni moderniho konceptu CSR, patii
zejména nasledujici skutecnosti. Zavedenim konceptu se podnik stavd vyhledavanym
zamé&stnavatelem a dochézi tim ke zlepSovani investi¢nich pfilezitosti, dostupnosti kapitélu,
zlepsovani prodejnich vysledkll a loajality zdkaznikl. Jednoduse feceno, podnikatelsky
subjekt je vniman vefejnosti pozitivné. Spoluprace s obchodnimi partnery a stakeholdery
je kvalitnéjsi a snizuji se i naklady na rizikovy management. Oblast provozu zpravidla
vykazuje lepsi vysledky, kde v celkovém efektu dochazi k poklesu provoznich naklada.
Firmy uplatiujici principy CSR zatfazuji WLB koncept nejen mezi své spolecensky
odpovédné aktivity, ale zohlediiuji ho i v oblasti personélni politiky, finan¢ni politiky,

inovacni politiky ptipadné pldnovani a fizeni vyroby (KaSparova a Kunz, 2013).

1.2 Vymezeni pojmu WLB

Pojem WLB byva také Casto piekladan jako — rovnovaha pracovniho a mimopracovniho
zivota. V odborné literatufe (Kocianova, 2012, Armstrong, 2017) je mozné se setkat
1 s pojmem family-friendly policy (tj. rodinna politika), ktery je v fad¢ publikaci pouzivan
jako synonymum. Z hlediska obsahového zaméteni dané problematiky se jedna o uzsi
pojem, ktery je soucasti WLB. Rodinnou politiku zacaly podniky zavadét s cilem usnadnit
matkdm, zendm néavrat do zamé&stnani a jeji soucasti jsou témata souvisejici s pruznymi

pracovnimi rezimy a péc¢i o déti (Kocidnova, 2012).

WLB jako nedilna soucést socialni sféry spoleCenské odpovédnosti vytvaii takové podminky
pro zaméstnance, které umoziuji vytvofit rovnovahu mezi praci a jejich soukromym Zivotem
(Kasparovéd a Kunz, 2013). Armstrong (2017) vymezuje WLB jako samotné dosaZeni
uspokojivé rovnovahy mezi pracovnimi a mimopracovnimi aktivitami zahrnujici rodi¢ovské

povinnosti a zajmy. Armstrong (2017) zaroven zdUraziuje, ze potifeby zaméstnancl jsou
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naplnovany sladénim pozadavkl na préci a soukromy Zzivot, ¢imz dochézi i k naplhovani
potfeb jejich zaméstnavatelli. Na oblast slad'ovani pracovniho a soukromého zivota lze
nahliZzet ze dvou riznych thla pohledu, a to jak z pohledu zaméstnance, tak i z pozice
zamg&stnavatele. Greenhaus a Allen (2011, s. 175) vymezuji rovnovdhu mezi osobnim
a soukromym zivotem jako stav, ve kterém je ,,... efektivita a spokojenost jedince

v pracovnich a rodinnych rolich v souladu s individudlnimi Zivotnimi prioritami. *

Horvétova et al. (2016) pojimaji WLB, na rozdil od ostatnich autort, pon¢kud v SirSim
kontextu. Definuji ho pomoci nasledujicich c¢tyt faktorG. Prvnim znich je priznivé
a podporujici okoli, zahrnujici styl vedeni, efektivni feSeni problémti na pracovisti a podporu
silnych stranek pracovnik. Druhym faktorem je uzndni potieb Zivotniho cyklu, jedna se
obzvlasté o samotnou rovnovahu pracovnich povinnosti a osobnich zajmu. Ttetim je jistota
prijmu, respektive zaméstnani, které jej umoznuje ziskat a v neposledni fad¢ i socialni

pomoc a podpora, které jsou zastoupeny vztahy a kontakty mezi pracovniky.

Hlavnim podnétem vzniku konceptu WLB byly zmény ve spoleCnosti, a to zejména
demografické, ekonomické a kulturni (Kasparova a Kunz, 2013). Samotny pojem byl poprvé
pouzit na konci 70. let 20 stoleti v Anglii, kde popisoval rozdil mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Tato problematika se objevila jiz v pribéhu 60. let ve Spojenych statech, a to
v souvislosti s pracovnimi povinnostmi zaméstnanych Zen, které se potykaly s problémy
jako je nerovnovéha mezi zaméstnanim a vychovou déti. V ndvaznosti na to zacaly n¢které
podniky (Merck, Deloitte & Touche, IBM) zavadét benefity pro matky vychovavajici déti.
Na konci 80. let byly tyto benefity dostupné pro muze i zeny. I pfesto americané stale
vyjadfovali nespokojenost s rovnovahou mezi osobnim a pracovnim zivotem, coZ vyustilo
v to, ze na pocatku 21. stoleti byla zavedena novéa opatieni ve form¢ patecni zkracené
pracovni doby a moznosti pracovat jednou tydné¢ z domova (Tézli a Gauthier, 2009).
Tyto prvky je mozné zaznamenat jiz v modernim pojeti konceptu WLB. Vyzkumnici
v souCasné dobé zdiraznuji také dopad technologie na rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym zivotem, jelikoz pravé technologické inovace zvysily rychlost a pfesnost prace

zaméstnancl (Omar a Asif, 2016).

Politika slad’ovani pracovniho a mimopracovniho Zivota se stavé trendem az v poslednich
letech a je zfejmé, Ze se odrazi na spokojenosti a stabilizaci pracovniki, ¢imz tizce souvisi
is jejich nemocnosti a fluktuaci (Kocidnova, 2012). V literatufe i v praxi je Casto pouzivano
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spojeni WLB opatieni. Smyslem téchto opatfeni je podpora zaméstnanct pfi slad’ovani jejich
pracovniho a rodinného Zivota. Mohou mit formu zdkonného ptedpisu, nebo Casto byvaji
zahrnuty v kolektivnich smlouvach. WLB problematika byva ¢asto zakotvena i individuélné,
to znamend v podobé formalni ¢i neformdlni dohody podniku a pracovnika. WLB opatieni
nejsou a ani nemohou byt podporovana jenom ze strany podniktl, vyznamnou roli zde hraje
také stat, od kterého se oc¢ekava vytvoreni pravniho ramce, prostiednictvim kterého jsou

pracovnikim umoZznény a zaruceny urcité jistoty (Tézli a Gauthier, 2009).

KaSparova a Kunz (2013) zdtraziuji, Ze slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota se tyka
vSech pracovnikil bez ohledu na jejich pohlavi, vék ¢i rodinny stav. Soukromy i pracovni
zivot se navzajem ovliviuyji, a proto je dulezité, aby obé tyto sféry byly v rovnovaze.
V ptipad¢€, Ze je pracovni a osobni zivot sladén, ptfinasi pozitivni vysledky v podobé

spokojenosti zaméstnanct a zvySuje jejich efektivitu a produktivitu.

Harmonizace pracovniho a soukromého zivota dle Rydvalové a Junové (2012) probiha hned
ve tfech Urovnich: spolecenské, firemni a osobni. V dusledku toho je mozné se setkat

s riznymi koncepty harmonizace, které jsou zavislé na tom, do jaké urovné spadaji viz nize.

1. Spolecenska uroven — jako zasadni ndstroj na této urovni je povazovano prave
vytvateni nalezitych podminek pro dil¢i opatfeni. Spole¢nost napomaha
ke slad'ovani pomoci zédkond, pfimou a nepifimou podporou rodict s malymi détmi
anebo podporou seniord.

2. Firemni uroven — zakladnim davodem, pro¢ firmy implementuji ndstroje
na sladovani je zejména zvySovani vykonnosti firmy, ¢ehoz lze docilit
prostiednictvim spokojenych a motivovanych pracovniki.

3. Osobni uroven — na osobni Urovni je harmonizace vyznacovana tim, Ze se jedinci
snazi byt spokojeni a snazi se napliiovat své potfeby. Na osobni urovni se nelze setkat
s pfesné stanovenym navodem, jak idealniho stavu docilit, jelikoz métitko rovnovahy

je u kazdého jedince individudlni.

Jak uz bylo zminéno, hledani rovnovédhy na osobni trovni se u kazdého jedince lisi.
Dtivodem jsou rozdilné tzv. zivotni rytmy, kam spada rytmus spanku a bdeni (prace a volny
cas), osobni a pracovni tempo a osobni a pracovni rytmus (Bedrnova et al., 2009). Osobni a

pracovni tempo predstavuje rychlost jedince jednat v urCitych situacich, kde se musi
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rozhodnout. Rutinni aktivity (spanek, jidlo, zaméstnani) jsou poté oznacovany jako osobni

a pracovni rytmus. Toto rozdéleni vSak nezahrnuje ¢as na péci o domécnost a péci o rodinu.

Dalsi rozdéleni z hlediska optimélniho rozdéleni ¢asu jiz zahrnuje ¢as na rodinu. Plaminek
(2008) cleni bézny tydenni Casovy fond do ctyf oblasti zivota. Prvni z nich je cas
na zamestnani, ktery by m¢l optimaln€ ptredstavovat 25 % beézného tydenniho ¢asového
fondu. Nasleduje cas venovany rodiné, ktery by mél rovnéz jako u zaméstnani Cinit 25 %
Casu. Poslednimi oblastmi zivota jsou: osobni cas, tvotfen idedlné¢ 17 %, a klidovy cas
(zahrnujici spanek) — 33 %. V souvislosti s vyvazenosti jednotlivych oblasti zivota jedince

poté osobni oblast zivota predstavuje 75 % dne a zbyvajicich 25 % zahrnuje prace.

1.3  Konflikt roli a jeho dopady

Krom¢ Plaminka (2008) i Gillernova et al. (2011) uvadi, ze sladovani pracovniho
a soukromého zivota se prolind v n¢kolika riiznych Zivotnich rolich, které 1ze vymezit
mnozstvim Casu, ktery je do téchto roli investovan. Mnohdy se nevyvazenost jedné zivotni
role projevuje v ostatnich rolich prostiednictvim psychické tnavy, stresu, nervozity anebo
zminénou rovnovahu, nez jak tomu je u muzl. Zeny mimo své pracovni povinnosti musi

zastavat 1 dalsi tikoly, jako je péce o dit¢ a o domacnost (Hayman a Rasmussen, 2013).

Horvétova et al. (2016) vyzdvihuji dtlezitost dopadu, ktery vyplyva z konfliktu roli, a tim
je stres. Dle Evropské agentury pro bezpecnost a zdravi pfi praci piiblizné 50 % vsech
zam&stnancll pravidelné¢ celi na svych pracoviStich stresu. Negativnim dopadem
dlouhotrvajicicho stresu je poté zhorSovani zdravotniho stavu a zvySovani pracovni
neschopnosti pracovnikti. U pfetizeného a nespokojeného pracovnika roste riziko vyskytu
pracovnich urazii a chybovosti. Tuto neblahou skutecnost dokazuje vyzkum Univerzity
Karlovy a VSeobecné fakultni nemocnice v Praze, ze kterého vyplyva, ze zaméstnani

ptredstavuje zdroj stresu az pro 39 % obcant (Jouza, 2018).

Kocidnova (2012) zdiraziiuje dal§i negativni dopady, které jsou casto vyvolavany
nedostateCnou rovnovahou, patii sem piepracovani, pracovni konflikty anebo osobni

konflikty napf. s Zivotnim partnerem nebo rodinou. Mezi dal§i negativni dopady fadi
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rostouci nemocnost nebo v krajnim ptipad¢ i vyhoteni (Kocidnova, 2012). Zaméstnanci,
ktefi nejsou motivovani, se Casto citi pfetizeni, coz se snazi feSit pravé svou absenci
v krajnim ptipadé 1 vypovédi, coz nasledné vede k ristu fluktuace. Ta je pro podnik
negativnim dusledkem, kterému se snazi vyhybat a nese sebou i znané ndklady
(Junova, 2012). Néklady zaméstnavatelll na pracovni neschopnosti, které souvisi s obtizemi
vyvolanymi stresem zaméstnancti dosahly v pepoctu piiblizné 18 tis. K& roné€ na jednoho
pracovnika, coz odpovida zhruba 5 % rozpoctu stiedné velké firmy (Assesment Systems,
2019). Tomu se zaméstnavatelé snazi predchazet zajiSténim tzv. psychické pohody svych

pracovnikd.

Beardwell (2017) vyzdvihuje také i dileZitost angazovanosti pracovnikll v zaméstnani, ktera
ma kognitivni 1 emociondlni slozku, a proto mé silné vazby na psychickou pohodu
zameéstnance. Studie z roku 2012, které se zacastnilo téméi 10 tisic osob z 12 podnikil
ve Velké Britanii, se zabyvala hodnocenim psychické pohody pomoci standardizované
11 bodové psychologické zdravotni Skaly. Bylo zjisténo, ze ackoli psychicka pohoda
a pracovni postoje spolu souvisi, jsou ve skutecnosti oddélené. Zaméstnanci s vysSSim
stupném psychické pohody byli optimistictéjsi, odolngjsi vici neuspéchu a méli silngjsi
presvédceni o své schopnosti vyrovnat se s problémy. Pokud se oblast lidskych zdroji
zaméfuje pouze na postoje zameéstnancli a psychologické aspekty jsou ignorovany, pfichazi

o zna¢né piinosy zejména pii angazovanosti svych zaméstnanci (Beardwell, 2017).

V ramci Evropské unie byla v roce 2004 pfijata tzv. Rdmcova dohoda EU o stresu spojeném
s praci. Ukolem ¢lenskych statdl bylo zahrnout tuto dohodu do vnitrostatnich predpisii.
Naproti tomu Ceskd republika pozadavek implementace Ramcové dohody doposud
nesplnila, jelikoz novela ¢eského zakoniku prace (dale ZP), jejiz tcinnost byla navrhovéana
od roku 2017, pfijata nebyla. Méla ukladat zaméstnavatelim povinnost predchazet riziku
stresu, ktery vyplyva ze zaméstnani pracovniki. I pfesto, Ze nebyla novela pfijata, je mozné
se pfi posuzovani disledkil pracovniho stresu fidit soucasnymi ustanovenimi zdkoniku prace
(Jouza, 2018). To vyplyva z povinnosti zaméstnavatele dle ZP vytvaret pracovni podminky
tak, aby u pracovnikii nedochazelo ke stresu viz § 101 odst. 1 a § 224 odst. 1 ZP:
., Zameéstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pri praci s ohledem na
ohroZeni Zivota a zdravi, které se tykaji vykonu prdce a je povinen vytvdret zaméstnanciim
pracovni podminky, které umoznuji bezpecny vykon prace. *“ (zékon €. 262/2006 Sb., zakonik

prace)
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Pokud zaméstnanci pocit'uji v zaméstnani nejistotu, snazi se poté zlistavat v praci déle, ¢imz
vzniké jiz zminovand nerovnovaha. Dalsi vysledky poukazuji na to, Ze zaméstnanci, ktefi
celi osobni a pracovni nerovnovaze, jsou nachylnéjsi k chybovosti, to se tykd az 40 %
pfipadli. Témét stejné procento zaméstnancti uvedlo, ze musi v ramci nedostate¢né
rovnovahy piesouvat terminy dokonceni prace. Ptiblizné 30 % dotazovanych si je védomo,
ze jejich efektivita klesa s rostoucimi prescasy a 25,5 % zminilo, Ze vysoka pracovni zatéz
dokdze zhorSovat jejich vztahy na pracovisti (Horvathova et al., 2016). Tuto skutecnost
potvrzuje i Eurostat (2017), pfi vysokém poctu hodin stravenych v zaméstnani dochazi

k nerovnovaze pracovniho a osobniho zivota, ¢imz se snizuje 1 vykon zaméstnancu.

1.4 Zavadéni a prinosy politiky WLB

Aby se podnik stal spole¢ensky odpovédny v otdzce slad’ovéani pracovniho a soukromého
zivota svych zameéstnancli, m¢l by pred zavadénim konceptu podstoupit urcité kroky.
Zprvu by m¢l implementovat opatieni, kterd jsou jednorazového charakteru, a to u takovych
jedincii, kteti jsou nespokojeni s jejich rovnovahou mezi praci a zaméstnanim. V dalSim
kroce by mélo dochazet k rozSifovani opatfeni i poctu zaméstnancii, na ktera se dana opatieni
budou vztahovat, ptikladem mohou byt flexibilni formy prace. Tteti etapa se zamétuje
na skloubeni WLB a firemni strategie, bere v potaz problematiku genderové nerovnosti
a rozmanitost pracovni sily. V souvislosti s tim podniky pomahaji v oblasti péce o déti,
ptipadné zakladaji sva vlastni zafizeni. Ctvrty krok je definovan jako propojeni WLB
s pracovnimi procesy, které se snazi vyhovét pozadavkliim pracovnikii a soucasné

uspokojovat potieby zdkaznikid (Gillernova et al., 2011).

Bohécova et al. (2012) definuji urcity postup zavadéni WLB opatfeni do praxe. Pfi tomto
procesu je také podstatna podpora ze strany vedeni. Jak je tomu u kazdé inovace, tak i tomuto
kroku implementace musi pfedchazet urcita piiprava a projektovy zdmér. Ptiprava zahrnuje
analyzu dat, kde je dulezité nejprve zhodnotit soucasnou situaci v podniku. Déle stanovit
pocet lidi, kterych se tato opatfeni budou dotykat a také jejich vhodné formy. Dale
je doporucovano inspirovat se u konkurencnich ¢i zahrani¢nich podnikl. Nasledné
analyzovat, jaké nastroje v praxi funguji, jak jsou oblibené, nebo jaké finan¢ni naklady sebou

nesou.
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Klicovym krokem je poté zjistovdni potreb zaméstnanciu, coz se nejcastéji provadi
napf. prostfednictvim dotaznikovych Setfeni, tematicky zaméfenych osobnich rozhovort
nebo rozhovorli na pracovnich setkénich (Bohacova et al., 2012). Oblast tizeni lidskych
zdroju si je védoma, ze prosazovani novinek v oblasti WLB neni v zadné firemni kultuie
snadné. Pravé proto je nezbytné zménu viditelné¢ podporovat a zdiraziiovat jeji vyhody.
Vynosy v podobé napt. Uspor nakladii zpravidla presvédc¢i vedeni, ze se jednd o krok

spravnym smérem (Aprofes, 2015).

Na tuto skutecnost navazuje stanoveni ndakladii a vynosii. Néklady zpravidla zahrnuji
vSechny pfimé i nepifimé ndklady souvisejici se zavadénim opatfeni. Patfi sem zejména
naklady na analyzu potifeb zaméstnanctli, ndklady na praci z domova, ndklady na programy,
které maji zajistit kontakt se zaméstnanci, ktefi jsou dlouhodob¢ neptitomni apod. Vynosy
jsou poté tvofeny Usporami vyplyvajicimi z niz8i fluktuace a snizovani absence, poklesu
nakladli spojenych s propousténim, ndborem a zaSkolovanim zaméstnancti. Dale to jsou
zisky z rostouci produktivity prace, zisky spojené s rychlejsi reakci na pozadavky zékaznik,
nebo také uspory z ucelného vyuzivani prostor vyplyvajici ze zavadéni prace z domova

(Bohacova et al., 2012).

V navaznosti na komunikaci nelze pfi zavadéni WLB opatifeni opomenout komunikaci
vnitrofiremni. Bohacova et al. (2012) dopliyji, ze by tim mélo dochazet k tomu, ze budou
zaméstnanci zménam oteviengjs$i. Junova (2012) zdiraziuje, ze u nekterych podnikil
dochazi v souvislosti s nespravnou ¢i nedostatecnou komunikaci k tomu, Zze samotni
zamgstnanci nemaji dostatecné povédomi o existenci WLB nastrojl, které mohou ve firmé
vyuzivat. Podnik by proto m¢l kromé samotnych WLB opatieni zavadét i opatieni, ktera
by podporovala vnitrofiremni komunikaci v souvislosti s tématy slad’ovani pracovniho
a soukromého zivota. Je doporu¢ovano roz€lenit jednotliva opatfeni do urcitych skupin,

kterym pak ptizpisobovat ptisluSny zptisob komunikace.

Aby byla komunikace efektivni je nezbytné pied zah4jenim zkuSebniho provozu sezndmit
zamé&stnance a jejich vedouci se zavadénymi opatfenimi (Bohacova et al., 2012). Junova
(2012) dopliuje, ze je dulezité, aby samotné vedeni podniku védé€lo, jak je mozné
zaméstnance co nejlépe o danych néstrojich a opatfenich informovat. Z toho diivodu jsou

také soucasti problematiky harmonizace prace a rodiny i programy podnikového vzdélavani,
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zabyvajici se manazerskymi dovednostmi pii zméné forem prace nebo programy souvisejici

s diverzitou (Junova, 2012).

Uli¢na (2012) rozdéluje prostfedky vnitini komunikace do ¢tyt zékladnich skupin, jimiz

jsou:

e osobni komunikace — porady, setkani, dny otevienych dvefi, spolecCenské udalosti,
kazdodenni verbalni i neverbalni komunikace pracovniki,

e pisemnd komunikace — firemni ¢asopisy, dopisy, dotazniky, nasténky,

o telefonicka komunikace — telefonni hovory a videokonference,

e clektronickd komunikace — internet, intranet, elektronické posta atd.

Dle vyzkumu The Employee App (2016), ktery se zabyval nej¢astéji vyuzivanymi vnitinimi
nastroji komunikace, kde bylo osloveno 250 speicalisti z oblasti komunikace, bylo zjisténo,
ze nejastéji vyuzivanym nastrojem je e-mail a jako druhy se umistil intranet. Rebeka Iliff
(2016) na strankach casopisu Forbes zdiiraziiuje, Ze v oblasti interni komunikace plati,
ze mén¢ je n€kdy vice. To znamena, Ze by si podniky mély dat pozor i na tzv.
pfeinformovanost. Zasilani velkého mnoZzstvi e-mailii nevzbuzuje u pracovnikll veétsi
zvédavost, nybrz dochézi k opacnému vyslednému efektu. Kovaiikova (2016, s. 50) dale
dopliwje: ,, vzdy je potieba myslet na to, zda ten ktery kandal je pro tu kterou cilovou skupinu
ten pravy, zda vyhovuje jeji mentalité i technickym moznostem. *

Béhem zkuSebniho provozu je dulezit¢é brat ohledy na reakce zaméstnanct
a na konci vyhodnotit, zda bylo dosazeno vyty€enych cili. Po implementaci jednotlivych
opatfeni by mél podnik soustavné opatfeni sledovat a vyhodnocovat jejich ucinnost
(Bohacova et al., 2012). Mezi dalsi doporuceni v oblasti vnitrofiremni komunikace patii
1 moznost individualni konzultace v oblasti WLB pro zaméstnance i manazery, ktefi si nevi

rady, jak maji, nebo jak by méli urcité situace fesit (Junova, 2012).

Dle Kunze je nezbytné piinosy podpory slad’ovéani pracovniho a soukromého zivota vnimat
v $ir$i souvislosti, a to v rdmci spolecnosti jako celku. Vyhody WLB Ize poté rozdélit
do dvou hlavnich skupin. Patii sem ekonomické vynosy vyznacujici se usporou ndklada
a zvySovanim vykonnosti podniku. Druhou skupinou jsou ptfinosy mimoekonomicke,

zavadéni WLB se odrazi na stabilit¢ ¢i kvalité pracovni sily a souvisi se samotnym
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zamg&stnancem, ktery je poté spokojenéjsi, motivovangjsi a loajalnéjsi. Na ptinosech, které
prinadsi zavadéni WLB politiky, se obecné autoti shoduji. Nejcasteji se piinosy dé€li dle toho,
z jakého uhlu pohledu je na né€ pohlizeno, a to jak z pohledu zaméstnance, tak
zamg&stnavatele. Zaméstnanctiim piinasi podpora slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota
vyhody v podob¢ (Kasparova a Kunz, 2013; Gillernova et al., 2011; Sokacova a Kolarova,
2010):

e zlepSeni podminek vykonu préce,
e snizovani stresu,
e rostouci spokojenosti,

e zlepSeni kvality osobniho zivota.

Obecné pro zaméstnavatele predstavuje zavadéni WLB celkové zlepSeni image firmy, ale

také mnoho dalsich vyhod, jako jsou:

e lepsi moznosti pii ziskavani kvalitnich zaméstnanctl,
e udrzeni loajalnich a talentovanych pracovnik,

e zlepSeni ndvratnosti investic do vzdélavani,

e snizeni fluktuace a absence pracovnikd,

e rostouci produktivita,

e zlepSeni pracovni moralky a vykonnosti,

e Uspora nakladl souvisejicich se ziskdvanim a zaucenim novych zaméstnanct.

Rydvalové a Junové (2017) dopliuji dalsi pfinosy, které ze zavadéni této politiky vyplyvaji,
patfi sem 1 zvySena atraktivita zaméstnavatele, coz souvisi s lepSimi pftilezitostmi pfi
ziskavani kvalitnich pracovnikl. Zaméstnanci jsou motivovangj$i a odvadi svou praci
efektivnéji. Na druhou stranu jiz zminovana atraktivita podniku je pfedurcena kvalitnimi

zaméstnanci, ktefi jsou v podniku zaméstnani.

Na zaklad¢ vySe uvedeného lze shrnout, Ze piinosti zavadéni WLB je mnoho, mezi ty
nejdulezitéj$i patii smniZovani absence, redukce stresu, rust produktivity a pracovni
spokojenosti. Jinymi slovy zaméstnanci, jejichz pracovni a osobni zivot je v rovnovaze, jsou
spokojengjsi a nepodléhaji tolik stresu. Také absence je u spokojenych pracovnikli méné
Castd, coz v celkovém efektu zlepSuje i jejich produktivitu prace.
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1.5 Generace na trhu prace

Jednou z podstatnych vyzev pro podniky v nadchézejich letech bude v oblasti WLB
nastaveni pracovist, podminek a benefitl tak, aby byly schopné reagovat na pozadavky nové
nastupujici generace Y (tzv. milenidlové), kterd bude podrobnéji popsana nize. Renomované
studie (napi. studie Trendence) zabyvajici se atraktivitou zaméstnavatele upozoriiuji na
znaéné rozdily v generacnich pozadavcich absolventl pfi nastupu do prace, nez jak tomu
bylo doposud. Krejéi (2015) dopliwje, ze: ,, odlisnosti jsou predevsim v uprednostiiovani
volného casu a urcité nezavislosti na ukor diive prevazujictho rychlého kariérniho rozvoje
a ristu.

Rovnovéaha mezi pracovnim a osobnim zivotem je u kazdého ¢lovéka odlisna, zavisi na véku,
vzdélani, rodinném stavu ¢i gendrovém rozdilu. U nékterych skupin byly zjistény urcité
podobnosti. V teorii se €leni jedinci na trhu prace do skupin podle tzv. generaci, které
se vyznacuji uréitymi charakteristikami (Krejéi, 2015). Casové tiseky, které rozdéluji jedince

do riiznych skupin se v literatute lisi.

Prvni znich je generace X narozend v letech 1965 az 1981. Tato generace vyrustala
v obdobi finanéni, rodinné a socidlni nejistoty. V pracovni oblasti jsou zaméstnanci generace
X vnimani jako loajalni, ambicioézni a samostatni. Zastupci této generace jsou ucenlivi, maji
radi jistotu, za to hife se vypotradavaji se zménami. Prace je pro né dilezitd a chtéji si ji
udrZet, proto také Casto zlistavaji v prvnim zaméstnani, které si najdou po ukonceni svého
vzdélani, az do dichodu. Lidé této generace odvadi svou praci dobfe a jsou zvykli na ranni
pfichody. Zaméstnani je pro né natolik dilezité, Ze u nich mize dochézet k tomu, Ze je

uptednostiiovano pted rodinou (Horvathova et al., 2016).

Jedinci generace X podlehli novému trendu — zakladat rodiny v pozdé€jsim veku, coz bylo
diisledkem toho, Ze vyristali v Ceské republice v obdobi komunistického rezimu a po jeho
padu vyuzivali svobody a moZznosti cestovat (Broncekova, 2010). Dusledkem bylo,
ze mnoho Zen zUstalo bezdétnych a dochazelo také ke zvySeni poctu rozvodi ve srovnani
s predeslymi generacemi. Vedle fadné vychovy o své potomky pecuji také o své rodice,
nacez jim nezbyva mnoho €asu na své koniCky ¢i péci o zdravi nez ptedchozi generace tzv.
Ticha generace (narozend v letech 1925-1945) a generace Baby Boomers (narozena 1946-

1964). Ackoliv bylo dospivani generace Baby Boomers ovlivnéno vznikem televize
29



a prvnich pocitacl, neztotozituje se s nejmodernéjsi technikou a proto jsou jeji zastupci
mnohdy tucastniky riznych vzd€lavacich kurzl, zejména pocitacovych a jazykovych.
Casto také pokraduji ve vzdélavani formou dalkovych studii &i rekvalifika¢nich kurzi

(Horvathova et al., 2016).

Dalsi generaci narozenou v letech 1980-1995, je tzv. generace Y, Casto také oznaCovana
jako miléniova. Nazev nese podle toho, ze se jeji zastupci zaclenuji do pracovniho procesu
az v novém miléniu. Jejich nejvyznamnéjsi charakteristikou je pravé zmeéna. Tato mlada
generace si chce udrzovat urcitou Zivotni uroven, zejména v oblasti zaméstnani, cestovani
nebo modernich technologii. Oproti pfedeslé generaci upfednostiiuje osobni Zivot nez
kariéru. Od zaméstnani ocekava urcCitou flexibilitu, rozmanitost a komunikaci
prostiednictvim novych kandlii a v oblasti financi je tato generace nachylnéjsi k zadluZeni.
Po studiu nékteti z nich zlstavaji mnohdy nezaméstnani nebo casto méni pracovni pozice.
Zasadnim divodem je to, ze hned na zacatku chtéji pracovat na vyssich pozicich, nez kdyby

volili niz8i pozice a sbirali zkuSenosti (Smorancova Sraibova, 2015).

Zastupci generace Y vyrustali obklopeni modernimi technologiemi, proto jsou také
ovlivnéni tim, Ze je chtéji vyuZzivat i pfi svém zamé&stnani, ¢imz si mnohdy ulehcuji svou
praci a zbyva jim tak vice Casu na jejich osobni zZivot. Oteviend komunikace, flexibilita
a zmeéna pro né predstavuje kli€ové pojmy. Zaméstnavatel by mél takovéto jedince udrzovat
ve firm¢ tim, Ze jim umozni podilet se na rtiznych projektech. Jedinci uvitaji kreativni,
riznorodou praci ¢i zaméstnani, kde mohou byt v neustalém pohybu (Broncekova, 2010).
Vytvateni pracovniho a soukromého zivota u nich lezi na jedné z vysSich pficek jejich
hodnot. Po zaméstnavatelich vyzaduji i flexibilni formy tvazki, jako jsou naptiklad
zkracené uvazky a prace z domova (Kilber et al., 2014). Tato generace ¢asto uvadi, ze prave
zamé&stnani neni sttedobodem jejich zivota. V kone¢ném efektu v zaméstnani travi vice casu

nez predchozi generace a tudiZ je pozadavek generace Y na WLB na misté (Smith, 2015).

V roce 2025 bude generace Y tvoftit 75 % globélni pracovni sily. V souvislosti s pfichodem
nové mladsi generace na trh prace dochazi ke znaénym zméném ve spolupraci a komunikaci.
Stietavaji se zde riizné postoje a potieby u generace Y a predeslé generace X. Dilezitou roli
zde hraji 1 personalisté, jejichz hlavnim ukolem je pozménit dosud zavedené procesy
a postupy ve firmé tak, aby umoznili nové generaci uspokojovat jejich pozadavky. Nékteré
podniky se jiz za¢inaji nove prichozi generaci ptizplisobovat, nicméné vétSina podnikil
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se stale vyporadava s tim, jak noveé nastupujici generaci Y co nejlépe ptijmout. (Horvathova

et al., 2016)

Tteti generace, uvadéna jako generace Z, zahrnuje lidi narozené v letech 1996-2010, kteti
byli soucasti digitalniho svéta. (Horvathova et al., 2016). Generace je také oznacovana jako
Net Generation (tj. generace siti), jelikoz se snazi byt neustale pfipojena k siti. Také
se dokaze rychle adaptovat, na druhou stranu se neumi dlouho soustiedit na jednu véc ¢i
¢innost (Broncekova, 2010). Horvathova et al. (2016) dopliuji, ze lidé generace Y jsou
netrpélivi, neloajlni, sebevédomi a mnohdy i sebestfedni. Nedok4zi si pfedstavit Zivot bez
internetu, pocitacii ¢i mobilnich telefont. Pfi praci upfednostiiuji spiSe rychlost nez jeji

kvalitu a radit si nechaji zejména od svych vrstevnikt.

V zahrani¢ni literatufe se lze setkat také s oznaCenim gemerace C (z anglického slova
Connected tj. pripojeno). Pickett (2018) shrnuje typické rysy této generace, jimiz jsou
zejména: kreativni tvorba prostfednictvim nejnovéjsich softwarovych programi
a nepretrzit¢tho online spojeni. Dal§im znakem je turbulentni vyuzivani socidlnich siti.
Generace X musi mit v§e pod kontrolou, to znamena, Ze vyzaduje dostatecny pfistup
k informacim. Vyhledavaji préaci v tviir¢ich odvétvich, navic jsou Casto zakladateli riznych
start-uptl. Z hlediska potencidlnich uchazect na trhu préace, studenti vnimaji WLB jako jeden
pratelské pracovni prostiedi uvadi jako dilezité kritérium pri vvbéru zameéstnavatele 66 %

Ceskych studentii a studentek.
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2. Nastroje na podporu WLB

Ke sladovani pracovniho a osobniho zivota zaméstnancti vyuzivad zaméstnavatel fady
riznych nastroji. Zpravidla se déli do dvou zékladnich skupin. Prvni skupina opatfeni
zahrnuje ndstroje flexibilnich forem prdace, mezi které se fadi pruzné pracovni doba, formy
casteCnych uvazkil, prace z domova, job sharing apod. Druhou skupinou jsou ndstroje
zameérujici se na rodicovskou problematiku. Dalsi skupinou jsou zaméstnanecke vyhody,
které definuje Pelc (2011) jako urcit¢é vyhody ¢i nefinanéni plnéni poskytované

zamg&stnavatelem nad ramec finan¢niho plnéni zaméstnanci.

2.1  Flexibilni formy prace

Nebylo by mozné mluvit o opatfenich majicich za cil napomoci pracovnikim slad’'ovat

rodinny a osobni Zivot a nezminit pfitom nejzndméjsi instrumenty, jimiZ jsou alternativni

formy préce, kam patii:

e zkracené uvazky,
e prace z domova,
e pruzna pracovni doba,

e sdileni pracovniho mista.

V rychle ménici se spolecnosti je také diilezitd samotna flexibilita podnikl a aby byl podnik
flexibilni, potfebuje k tomu mit také flexibilni zaméstnance. Z toho diivodu se zacinaji
rozSifovat alternativni formy prace, pomoci nichz jsou zaméstnavatelé schopni rychle

reagovat na probihajici zmény ve spolecnosti (Keller, 2009).

Rydvalovéa a Junova (2012) zduraziuji, Ze z obecného hlediska je mozné na tyto formy
uvazku pohliZet jako na nastroj pfizpiisobovani, vyrovnavani nabidky a poptavky trhu préce.
Keller (2009) se také ptiklani k ndzoru, Ze flexibilita v oblasti pracovnich tivazku mé pro
zamé&stnavatele zejména ekonomicky vyznam. Dle Kocidnové (2012) pracovni Uvazky
mohou ptedstavovat i riziko pro firmu, ktera pak nebude schopna pokryt celkovou poptavku,

proto firmy uplatiiuji tzv. koncept ,.flexicurity” (z anglickych slov flexibility a security
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v ptekladu flexibilita a jistota), kterd bere v tvahu jistotu obou subjektii. Je dilezité hledat
takové feSeni, které je vhodné jak pro podnik, tak i konkrétniho zaméstnance (Kocianova,
2012). Je dilezité zminit, ze zavadéni téchto alternativnich forem prace sice snizuje
nezaméstnanost, ale pouze opticky, jelikoz dochdzi k ristu podilu pracovnikil s niz§im
pfijmem, coz ve findle vyvolava nejistotu pracovnikdl, se kterou se vaze i niz$i ochota utracet

penize a tim je vracet i zpét do ekonomiky (Keller, 2009).

V ceské legislativé je WLB upraveno Zakonem ¢. 262/2006 Sb., a to piedevSim jako
zkriceny pracovni tvazek, prace z domova a pruzna pracovni doba. ,, V Ceské republice
nejsou zatim flexibilni formy prace prilis rozsirené. Chybi vyssi podpora ze strany stdtu,
ktery zaméstnavatele nepodnecuje kvyuziti flexibilnich forem prace; pracovnépravni
predpisy navic nekteré nove se rozvijejici formy prdce nedefinuji. “ (Rydvalova a Junova,

2012,s.79)

Ne vSechny typy tvazki jsou pro vSechny skupiny zaméstnancii vyhodné, ptikladem muze
byt casteCny tUvazek vhodny pro absolventy zacinajici kariéru a zameéstnance
v preddiichodovém véku. Bicakova (2008) zduraznuje: “Pri sladovani soukromého
a pracovniho zivota hraji flexibilni pracovni uvazky dilezitou roli. V podstaté jde
o prizpiisobeni pracovni doby tak, aby vyhovovala zaméstnanci a zaméstnavateli. Existuji
riizné metody flexibilni prace, pricemz jejich vyuZiti v praxi zavisi na druhu vykondavané
prace.”

Zavadéni flexibilnich forem prace pfindsi mnoho vyhod, a to zejména z pohledu

zamé&stnancl. Mezi ty nejvyznamnéjsi 1ze zaradit (Heathfield, 2014):

lepsi harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota,

e zlepSeni kontroly nad pracovnim harmonogramem,

e uspora Casu vznikla v souvislosti s dopravnimi situaci, cestou do zaméstnani,

e pokles naklada spojenych s cestou do préace,

e snizovani pracovni zatéze,

e pfizpisobeni pracovni doby zaméstnancem (rozdily u jednotlivcl z hlediska
vykonnosti),

e pokles nakladii vztahujicich se na hlidani potomkd.
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Vysledky vyzkumu (viz Obrazek €. 1) pokazuji na to, do jaké miry jsou vyuzivany jednotlivé
druhy flexibilnich forem préace na ¢eském trhu. Na obrazku je uveden podil osob pracujicich
ve véku 15-64 let v Ceské republice s rozdélenim na formy prace. Jak oviem vyplyva z vyse
uvedenych statistik, Ceska republika patii k zemim EU s nejniz§im poétem &aste¢nych
pracovnich tvazk. Ve sledovaném obdobi 2005 az 2015 byly castecné uvazky
nejvyuzivanéjsi v roce 2013, Nejvice vyuzivanou formou jsou zkracené uvazky, coz
je zastoupeno az 60 %. Nasleduje kombinace standardniho pracovniho ivazku s flexibilni
formou prace z domova, kterou vyuziva témef polovina respondentli. Nejméné je zastoupena

forma jobsharing, neboli sdileni pracovniho mista, tu vyuziva pouze 4 % firem.

% respondentd 60%
60%
45%
50%
40%
30%
0, 0,
20% 14% 13%
1%

10%

0%

Zkraceny Uvazek Standardni Prace vyhradné z Flexibilni Sdileni
Uvazek s praci z domova pracovni doba pracovniho mista

domova

Obrazek 1: Vyuziti flexibilnich pracovnich rezimii v Ceské republice

Zdroj: LMC. Prtizkum vyuzivani alternativnich forem prace ve firmach piisobicich na ¢eském trhu
prace 2011

Nize budou popsany nejéast&ji uzivané formy pracovnich rezimi v CR, jimiZ jsou:

castecne uvazky, prace z domova, flexibilni pracovni doba a sdilenti pracovniho mista.
Castecny pracovni uvazek

Jednim z nejcastéji vyuZzivanych nastroji flexibilnich forem prace jsou zkracené tvazky,
u nichz dochazi ke zkracovani pracovni doby ve srovndni s béznou pracovni dobou
(Armstrong, 2017). Z § 241 ZP vyplyva, ze kdyz zaméstnanec ¢i zaméstnankyné, ktera
se stard o dit¢ mladsi 15 let a pozada svého zaméstnavatele o zkracenou pracovni dobu nebo
dal$i moznost Upravy tydenni pracovni doby, musi zaméstnavatel takovému pozadavku
vyhovét — pokud mu v tom nebrani vazné provozni divody (zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik

prace).

34



Za pozitivum tohoto tvazku lze povazovat to, Ze maji zaméstnanci k dispozici vice volného
Casu, ¢imz dochazi k rlstu jejich vykonu. Navic je mozné tento uvazek skloubit i s dal§imi
aktivitami nebo podnikanim. Pro zamé&stnavatele piedstavuje tento druh uvazku zejména
vétsi administrativu. Vhodny je pro zaméstnance, rodice po navratu z rodi¢ovské dovolené,
nebo také pracovniky starSich ro¢nikli, ktefi potiebuji snizit pracovni tempo

a pfipravit se tak napfiklad na odchod do dichodu (Junova, 2012).

Jako nevyhodu u ¢aste¢ného tvazku lze 1 kromé zkracovéani pracovni doby uvést také
snizovani finan¢niho ohodnoceni, kde pracovni napln zlstava stejna jako u standardniho
pracovniho uvazku (Luzai¢, 2008). Dalsim stéZejnim bodem miize byt perspektiva dalSiho
kariérniho ristu. Podniky ¢asto na zaméstnance, kteti jsou zaméstnani formou zkraceného
pracovniho tivazku, nepohlizi jako na klicové pracovniky. To znamen4, Ze se jim nedostava
takové podpory, jako ostatnim zaméstnancim pracujicich na standardni pracovni tvazek

(Manpower, 2009).

Prace z domova

Zakladni charakteristika této formy Gvazku vyplyva jiz ze samotného ndzvu. Znamena to, Ze
zameéstnanec odvadi svou praci zcela (homeworking) nebo zc¢asti (home office) ze svého
domova. Jednim z nejlepSich zplsobi, jak dosdhnout rovnovahy zejména pro pracujici
matky, je pravé prace z domova, protoze poskytuje zaméstnancim veskerou flexibilitu

(Dizaho et al., 2017).

Home office je soucasn¢ velmi oblibenym benefitem, nelze ho vSak libovoln€ upravovat,
nebot’ i pii této forme prace ma pracovnik sva prava. Lze fici, Ze je uprava v naSem pravnim
fadu v celku stru¢na a nedostatecna. Praci z domova upravuje pouze § 317 ZP. Tato strohost
méla byt odstranéna v roce 2017 jiz zminovanou novelou zékoniku, jez m¢la soucasnou

upravu doplnit, nicméné ke zmén¢ pravni Upravy nedoslo (Valentova, 2017).

Je diilezité zminit, Ze zamé&stnanec mlze pracovat kromé svého bydliste i na jinych mistech.
Jeho pracovni prostiedi musi poté odpovidat naplni jeho prace. S mistem vykonu prace musi
souhlasit i zamé&stnavatel. Zamé&stnance v rezimu home office I1ze oznacit pouze tehdy, kdyz
si pracovni dobu bude rozvrhovat saim. Zaméstnanci také neptislusi mzda nebo néhradni

volno za préaci presCas ani ndhradni volno nebo piiplatek za praci ve svatek. Pouze
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v nasledujicich ptipadech nalezi zaméstnancim ndhrada mzdy ¢i platu: svatba, Gmrti
pfislusnikii rodiny, piest¢hovani, pfekazka na stran¢ zaméstnavatele. Jiné prekdzky nejsou
ZP v ramci rezimu home office zohlediiovany a tudiz nevedou k ndhradé¢ mzdy. Jednou
z takovych ptekézek mohou byt napi. neptiznivé povétrnostni podminky (zakon €. 206/2002

Sb., zékonik prace).

Zaméstnavatel je povinen v radmci prace z domova zajistit zaméstnanctim $koleni o BOZP
(tj. bezpecnosti a ochrné zdravi pii praci). Stejn¢ jako odpovidaji zaméstnanci pracujici na
pracovisti zaméstnavatele za Skodu zplsobenou zaméstnavateli, takto musi Cinit
1 zaméstnanci pracujici ve formé& home office. Urcita uskali spoc¢ivaji pti feSeni pracovnich
urazii, dle soucasné legislativy nese dikazni bfemeno zaméstnanec, a ten tudiz musi
prokazat, ze k danému urazu doslo pti vykonu jeho prace (zékon ¢. 206/2002 Sb., zakonik

prace).

pfinasi, patii sem: vlastni organizace ¢asu, moznost skloubit péci o déti, lepsi koncentrace
na ukoly, vétsi pracovni volnost a vice volného ¢asu v souvislosti s odbourdnim dojizdéni
do prace. Valentova (2017) dopliuje, Ze se nejedna jen o ¢asové uspory ale také i uspory
nakladl na strané zaméstnance, jelikoz nemusi do zaméstnani tak ¢asto dojizdét. Ze strany
zameéstnavatele je poté vyhodou zavadéni home office uspora nakladi nezbytnych pro

zajiSténi pracovniho prostoru a vybaveni (Valentova, 2017).

V souvislosti s touto formou prace je fadou autorti vyzdvihovana rostouci vykonnost
zamé&stnancl. Nejcastéji citovanym vyzkumem dokazujicim toto zjiSténi je experiment
Blooma (2013) provadény v ¢inském call centru. Vysledky experimentu potvrdily,
ze pracovnici, ktefi vykonavali praci z domova byli o 13 % produktivnéj$i a soucasné
1 spokojenéjsi nez pracovnici, ktefi pracovali ve svych kancelatich (Bloom et al., 2013).
Pracovnim prostiedim a jeho vlivem na vykonnost pracovnikii pfi kreativni a monotonni
praci se zabyval také Dutcher. Bylo prokdzano, Ze pokud zaméstnanci vykondvali praci
mimo své pracovisté, a to predevsim zdomova, doSlo kristu produktivity zejména
u kreativnich pracovnich ¢innosti, a to celkem o 20 %. Pokles produktivity az o 10 % byl

prokézan u prace monotdnni (Dutcher, 2012).
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Dalsi vyhodou je slad'ovani pracovnich a osobnich roli v zivoté zaméstnance a v neposledni
fad¢ 1 snizovani stresové zatéze. Zameéstnanci je dopfana urcitd mira volnosti, coZ na n¢j
miZze mit pozitivni dopady v podobé& zlepSovani motivace, loajality a zvySovani vykonnosti.
Tuto formu préce je vyhodné uplatiiovat u zen na MD/RD, nebo také u studentl a seniorti.

(Valentova, 2017).

Nevyhody home office spocivaji v zajisténi fungujici komunikace se zaméstnanci
a zamé&stnavatelem, nebo také pii kontrole plnéni jejich pracovnich tikoli. Divodem je ztrata
pfimé kontroly nad vykonem préace (Valentova, 2017). I velké firmy jako je Yahoo! a IBM,
které v minulosti tuto formu prace vyrazné podporovaly, se kviili vzniku komunikac¢nich
bariér navraci zpét ke standardnim pracovnim tvazkiim v misté pracovisté¢ zaméestnance
(Lauder, 2017). Praci zdomova muze také dochazet k omezovani osobniho kontaktu
se spolupracovniky a tim i snizovani osobni discipliny a vnitini motivace pracovnika, nebot’
muze byt od prace odvadéna pozornost, coz je ovlivilovano domaci atmosférou (Junova,
2012). Dalsi nevyhodou je casta nediivéra vedoucich v zaméstnance, ktefi vykonavaji praci
z domova. Manazefi Casto pochybuji o svédomitosti jejich odvedné prace a snazi se mit
zaméstnance pod neustalym dohledem, a tudiz se je neustale kontroluji (Pydrid, 2011).
Dalsim tuskalim jsou zvysSené pozadavky na zabezpeceni ochrany obchodniho tajemstvi,
osobnich udajti a divérnych dat, coz miize zamé&stnavateli zvySovat také byt nemalé ndklady

(Valentova, 2017).

Z vyzkumu provedeného Ustavem prace a socidlnich véci vroce 2009 vyplyva,
ze vykonavat praci zcela nebo Uplné z domova umoziuji predevsim takové subjekty, u nichz
pfevazuje vysoce kvalifikovana pracovni sila. V odvétvi primyslu nabizi mobilni préci
0 < o ] : , g o - ,
pouze 13 % zaméstnavatelll. Zatimco v oblasti financi a pojiStovnictvi umoziuje svym
zamé&stnancim vykondavat praci z domova pfiblizné jedna tietina podnikl. To, zda je tato

forma prace vyhodna spiSe pro firmu nebo pracovnika, je zndzornéno nize na Obrazku €. 2.
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Obrdzek 2: Prace z domova a jeji vyhody pro pracovnika a podnik

Zdroj: STEM a VUPSV, v.v.i., sonda zaméstnavatelii, 1 019 respondentti

Piekvapivym tdajem je skutecnost, Ze pfiblizné 45 % respondenti uvadi, ze zavadéni prace
z domova je vyhodné zejména pro zaméstnance na ukor podniku. 36 % respondentii shledava

praci z domova jako nevhodny nastroj, a to jak pro podnik, tak i samotné zaméstnance.
Flexibilni pracovni doba

Dle Dvorakové (2012) patii tato forma ivazku mezi nejcastéji vyuzivané modely flexibility.
Hlavni charakteristikou tohoto pracovniho tivazku je, ze si zaméstnanec mize pracovni dobu
rozvrhovat sim. Podminkou je splnéni pfedepsané¢ho poctu hodin, které musi pracovnik
odpracovat, ty mohou byt stanoveny za tyden, mésic nebo dokonce rok. Zpravidla je pevné
stanovena tzv. zékladni pracovni doba, kdy musi byt zaméstnanec pfitomen na pracovisti,
ten si poté miZe dle potieb ptizplisobovat zacatek a konec pracovni doby. Nevyhodou miize
byt narocnéjsi organizace prace a nedostateCny piehled o tom, jestli pracovnik skute¢né
vykonavé svou praci po celou pracovni dobu (Bohacova et al., 2012). Z hlediska pravni
upravy je pruzna pracovni doba zakotvena v § 85 Zakona €. 262/2006 Sb. Pro zaméstnance
tato forma tvazku ptinasi mnoho vyhod napt. moznost pfizplisobit si pracovni dobu takovym
zptisobem, aby dochazelo ke slad'ovani osobnich a pracovnich povinnosti (Rydvalova

a Junova, 2012).
Sdileni pracovniho mista

U této formy prace je Casto pouzivano anglické oznaceni jobsharing (tj. sdileni pracovniho
mista). Odpovédnost a povinnosti jedné pracovni pozice jsou rozdéleny mezi dva

zaméstnance, coZ je zadkladni charakteristikou sdileni prace. Vyplata a ostatni odmény jsou
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poté rozdélovany dle miry odvedené prace (Armstrong, 2017). Pracovnik je tak schopen
sladit pracovni a osobni povinnosti v situaci, kdy pro néj forma plného pracovniho tvazku
neni vhodna. Zaméstnavateli to pfinasi vyhody zejména v oblasti odbornosti, kdy je v rdmci
dané¢ho mista mozné vyuzit odborné znalosti obou zaméstnanci. Dal$i pozitivum spociva
v pracovnim zastoupeni v ptipad€ nemoci. Za nevyhodu je povazovano piedavani ukoli, kde
musi byt zajisténa fungujici komunikace mezi obéma zaméstnanci (Bohacova et al., 2012).
Spolecna odpovédnost za vykonanou praci pak mlize byt jednim z diivodu, pro¢ neni tato

forma nejen v CR tolik rozsifena (Sochorova et al., 2013).

Nekteii zaméstnavatelé nabizi 1 formu tvazku v podobé stlaéeného pracovniho tydne,
dilezitym prvkem je zkraceny pracovni tyden na tkor delSich pracovnich dnti. Piikladem
muze byt situace, kdy pracovnik vykondva praci pouze 4 pracovni dny po dobu 10 hodin
denné, na rozdil od standardnich 8hodinovych tvazkl. To znamend, Ze svou praci stlaci
do mensiho poctu dnti (Chovanec a Matyasova, 2013). Dalsi uzivanou formou uvazku
je konto pracovni doby. Jednd se o systém, ktery reaguje na vykyvy v objemu prace,
pfi¢emz dochazi ke zméné poctu odpracovanych hodin. Pfedstavuje novy druh alterntivniho
uvazku vyznacujici se nepravidelnym rozvrzenim pracovni doby. Pracovnici poté obdrzi
pravidelnou mésicni mzdu, bez ohledu na to, kolik skute¢né¢ v daném mésici odpracovali

(Dvortakova, 2012).

Piikladem dobré praxe miize byt firma IBM Ceské republika, ktera se miize pysnit svym
programem pod nazvem “Flexibilni kancelai”. Pracovnici IBM jsou rozclenény do péti
skupin dle druhu jejich pracovnich €innosti a dle potfeby ptimé interakce s lidmi. Indikator
pracovniho mista, za jehoZ pfifazeni je zodpoveédny pfislusny vedouci zaméstnance, poté
urcuje podminky, za kterych je prace vytvofenymi skupinami uskute¢iiovana.
U zaméstnanci, kteti patii do skupiny obchodné zaméfenych pracovnich mist, je cas
straveny na pracovisti co nejmensi. Tito pracovnici nemaji ve firmé¢ IBM své stalé pracovni
misto. V pifipadé, Ze potfebuji doCasné vykondvat praci z mista pracovisté, sdili bud’
pracovni misto s ostatnimi pracovniky, nebo si rezervuji zasedaci mistnosti pro jednu osobu
(tzv. quiet room). Ostatni pozice napt. na oddé¢lenich lidskych zdrojt, financi, marketingu,
tento pfistup neumoziuji implemetovat. Jako kompenzaci mohou napiiklad jeden den

v tydnu pracovat naptiklad z domova (Sebek, 2014).
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2.2 Nastroje prorodinné politiky

Tato oblast WLB zahrnuje pouze podstatné rysy této politiky, divodem je skutecnost,
ze se autorka v praktické Casti prace bude danou problematikou zabyvat pouze okrajové.

Mezi nejcastéjsi nastroje se fadi:

e tzv. management MD/RD (udrZovani kontaktu a ndvrat do prace),
e financni pfispévky na hlidani déti,

e organizace akci nebo pobyti pro zaméstnance a jejich déti.

Pokud pracovnik pferusi své zaméstnani v souvislosti s Cerpanim matetské/rodiCovské
dovolené¢ (dile MD/RD) zpravidla dochazi k postupné ztrat¢ kontaktu se svym
zamg&stnavatelem. Postupné se i vytraci jejich znalosti, kvalifikace a vétSina zaméstnanct
po MD/RD hled4 nova pracovni mista. Tomu mohou firmy pfedchdzet pomoci riznych
opatfeni zabyvajicich se managementem MD/RD, ktera mnohdy nejsou pro fimu ani
finan¢né ndrocna. Sokacova a Kolarova (2010) ¢leni management MD/RD na tfi zdkladni

casti:

1. Opusténi zaméstnani v souvislosti s MD/RD — jesté pied odchodem zaméstnance
by méla byt uskutecnéna informativni schizka, kde je dilezité se dohodnout
na moznostech budouci spoluprace.

2. Udrzovani kontaktu — v prub¢hu trvani MD/RD by méla firma udrzovat kontakt
se zaméstnancem, at’ uz v podobé zasilani podnikovych newsletteri, pozvanek
na firemni akce, nebo nabidky pfilezitostnych brigad.

3. Navrat do zamé&stnani — pred névratem by mélo dojit ke schlizce napiiklad
s vedoucim, cilem je zaclenéni zaméstnance do pracovniho procesu, ¢i seznameni

s dosud provedenymi zménami v podniku (Sokacova a Kolarova, 2012).

V ptipad¢, Ze nema podnik dostatek financi pro ziizeni firemni skolky, je mozné poskytovat
pracovnikiim finan¢ni prostiedky, které¢ jim usnadni jejich péci o déti. NejCastéji jsou
nabizeny financni prispévky na hlidani déti nebo Skolkovné. Déle je mozné zaméstnance

podpoftit formou piispévkil na zdravotni vysetfeni déti anebo ockovani apod.
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DalSim nastrojem podpory harmonizace pracovniho a soukromého zivota je i orgnizace akei
nebo pobyti uréenych pro zaméstnance a jejich déti. Podpora prorodinné firemni politiky
mize byt realizovana opatfenimi jako naptiklad: prazdninové pobyty pro jejich déti,
spolecenské, sportovni akce anebo détské dny. Pomoci téchto zminénych aktivit Ize
dosahnout vétsi sounalezitosti mezi zaméstnancem a jeho potomky, ¢imz ziskava podnik

loajalni a spokojené zaméstnance (Rydvalova a Junova, 2012).

Nésledujici tabulka sumarizuje nabizené benefity podniky, at uz podnikajicich

v soukromém ¢i vefejném sektoru.

Tabulka 1: Zaméstnanecké vyhody pro rodice s détmi

Druh poskytovaného benefitu Ano, nabizi Uvazuje ° Nenabizi a ani
zavedeni tom neuvazuji

Podnikové zafizeni — péCe o malé déti 2,7 3,1 94,2

Pispévek na uhradu sluzeb péce o potomky 7,4 7,8 84,8

Rekreacni programy ¢i pobyty pro déti 23,8 8,3 67,9

Dodatkova dovolena pro rodice déti 8,9 7,1 84

J e'dnvo-dem,n volno na vyfizovani rodinnych 18.2 12.1 69.7

zaleZitosti

Rek\fahﬁkacm/zaskolovac1 kurzy pro rodice 24.6 143 61.1

po ndvratu z RD

Zdroj: STEM a VUPSV, v.v.i., sonda zaméstnavateltl, 1 019 respondenti

Jak vyplyva z tidaji uvedenych v tabulce, podnikové zatizeni, kterd slouzi pro péc¢i o malé
déti, ¢imz se mysli zejména firemni Skolky ¢i jesle, nabizi pouze 3 % zaméstnavateld. Také
ptispévky, které slouzi na thradu sluzeb péce o potomky, poskytuje 7 % zaméstnavatelti
a 8 % o jejich zavedeni uvazuje. Lze konstatovat, Ze v oblasti podpory péce o malé déti,
organizace v Ceské republice zaostavaji. V oblasti rekreaénich pobytil jsou &isla piiznivé;si.
Rekreacni programy tak nabizi témet 24 % zaméstnavatelll a zaskolovaci kurzy po navratu
zRD 25 %. Piekvapivym udajem je, ze 18 % zaméstnavatelli poskytuje pravidelné
jednodenni volno, které slouzi k vytizeni rodinnych zalezitosti a souvisi s péci o jejich déti.

Dodatkovou dovolenou pro rodi¢e nabizi 9 % zamé&stnavateld.

Na zavér této kapitoly bude zminén ptiklad dobré praxe podnikové politiky WLB. Piikladem
je Komercni banka, kterd klade diiraz na komunikaci se zaméstnanci na MD/RD, a to

prostiednictvim specialni internetové aplikace, kde maji zaméstnanci k dispozici veskeré
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informace o stavajici situaci v bance, dilezité kontaktni udaje, interni ¢asopisy, pozvanky
na kulturni akce firmy, e-learning, pfehled nabizenych slev pro pracovniky a mnoho dalsich.
Zaroven umoziuji pozvolny nédvrat pracovnikli do ptivodniho pracovniho procesu pomoci
vyuziti forem zkracenych tivazkl. Se zavedenim tohoto konceptu pro zaméstnance doslo

ke zvySeni navratnosti zaméstnancii do podniku, a to o 7 % (Kratka, 2014).

2.3  Benefity a dalSi podpirna WLB opatieni

Vyhody, které umoziuji zaméstnanctim si volit jejich rozsah, s ohledem na stanovené limity,
se shrnuji pod pojmem flexibilni zaméstnanecké vyhody. Tento systém vyhod vznikl
v navaznosti na to, ze tada pracovnikd nékteré vyhody nevyuzivd a tak je nemusi
zamg&stnavatelé ani vyplacet. Mezi hlavni diivody zavadéni patii uspokojeni rozdilnych
potieb zaméstnancli. Rozhodnuti o volbé vyhod, které budou vyhovovat jejich vlastnimu
zivotnimu stylu, zGstdvda na samotnych zaméstnancich. Mezi nejcastéji podniky
implementované zaméstnanecké vyhody, dle vysledki vyzkumu zjisténych firmou Hewitt
Associates, patii thrada soukromé zdravotni péce, dovolena, pojiSténi zubni péce, firemni
automobil, preventivni zdravotni prohlidky nebo také pojisténi zédvaznych onemocnéni

(Armstrong, 2009).

Komplexni programy, které se orientuji na harmonizaci roli rodina a prace, obsahuji také
mnoho dalSich podpiirnych néstroju. Jak jiz zminuje i Armstrong (2009) ve své publikaci,
podniky mohou nabizet svym pracovnikiim rizné benefity v podobé piispévkl na péci

o zdravi nebo také kulturni poukazky ptipadné poukazy na dovolenou.

Ackoliv se v pracovnim svéte Ize setkat s nepfebernym mnoZzstvim riznych benefiti, které
podnik mlze svym pracovnikim nabidnout, nize jsou uvedeny zejména ty, které uzce
souvisi s problematikou sladovani pracovniho a soukromého Zivota. Mezi tyto
zaméstnanecké vyhody lze zaradit dle Kocidnové (2012, s. 107): prispévky na rekreaci,
kulturu a sport, v soucasné dob¢ jsou nabizeny formou tzv. cafeteria systému ¢i flexibilnich
poukazek, volné dny v ptipad¢ nepiedvidatelné pracovni neschopnosti tzv. sick days,
nabidka vzdelavacich programii (nesouvisi piimo s naplni prace), nabidka rekreacnich
objektii vlastnénych zaméstnavatelem, které jsou poté nabizeny svym zaméstnanciim

za zvyhodnéné ceny, zaméstnavatelem hrazené volno na studium pri praci a v neposledni
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fadé tzv. sabbatical leave neboli neplacené volno v rozmezi az nékolika mésicii na studium

a cestovani (Kocianova, 2012).

V oblasti zaméstnaneckych vyhod se v Ceské republice rozviji i Employee Assistance
Programs (EAP), tj. programy na pomoc zaméstnancim. V ramci téchto programu
je zaméstnanciim nabizeno externiho pravniho, finan¢niho a psychologického poradenstvi
(Jelinkova, 2008). EAP piedstavuje benefit, ktery vychazi z konceptu WLB a pomdha
pracovniklim nejen pfi feSeni jejich krizovych Zivotnich situaci, ale také i ve chvilich, kdy
se citi nespokojeni v riznych oblastech svého zivota. Jedna se o néstroj, ktery je vyuzivan
k prevenci proti stresu na pracovisti a soucasné respektuje nové legislativni pozadavky
v oblasti BOZP. Na jedné ze svych stranek uvadi, ze zavadénim EAP (Assessment Systems,
2019): “dokdzeme zameéstnavatelum snizovat naklady vznikajici nejen stresem a vsemi jeho
nezadoucimi projevy a dusledky, ale také fluktuaci, nemocnosti, chybovosti, pozdnimi
prichody, burnout efektem a dalsimi problematickymi projevy osobnich problémii
zaméstnancii na pracovni sféru jejich zivota.”

U podnikt, které EAP zavedly, byla zjisténa 60% uspéSnost implementovanych opatfeni.
U zaméstnanci, ktefi nabidky tohoto programu vyuzili, bylo prokdzano zvySeni
produktivity, a to az u 72 % piipadu, ptiCemz produktivita vzrostla o 43 % na jeden ptipad.
Dvoulety prizkum vyzdvihuje dal$i pozitivni efekt, kterym je zlepSovani nalady

zaméstnanct, kde bylo prokazano zlepSeni az u 86 % ptipadli (Assesment Systems, 2019).

Jak uz bylo zminéno, vykonnost a kvalita price zaméstnancti zavisi také na jejich
psychickém rozpolozeni. Stres vyvolany nedostateCnou rovnovéhou predstavuje znacné
potize, projevujici se v podob¢ zdravotnich problému viz kapitola 1.3. V ptipadé, Ze maji
pracovnici psychicky naro¢nd ¢i stresovd zaméstnani a nejsou schopni si sami vytvorit
urc¢itou rovnovahu mezi praci a rodinou, je nezbytné, aby se mohli obratit na kompetentni

osobu, kterd by jim v této oblasti zajistila ur¢itou pomoc (Rydvalova a Junova, 2016).

V Evropé predstavuje stres jeden z nejvétsich zdravotnich problémut.. Tomu by mély firmy
také pfedchdzet zavadénim tzv. antistresovych programii. Pokud firma chce takovy program
implementovat, musi v prvnim kroce zjistit, jaké jsou alarmujici faktory, které vyvolavaji
stres na pracoviSti. Mezi hlavni faktory se fadi zejména velké mnozstvi prace, vztahy

na pracovisti, nejistota zaméstnani, rychlé tempo prace nebo dokonce Sikana. Je dilezité
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zminit, ze prevence a pfedchdzeni témto negativnim aspektim je GCinngjSi a méné
nakladnéjsi nez tfeSeni jejich dusledkll. Antistresové programy lze jako formu prevence
implementovat v riiznych forméch, rozsifené jsou napiiklad relaxacni koutky. Soucasti
prevence jsou také rizné poukazy na sportovni a wellness aktivity (Sokacova a Kolarova,

2012).

Nabidka rtiznych zaméstnaneckych benefitii je projevem socialni politiky podniku, ktera
byva casto soucasti konceptu CSR, ktery je podrobné¢ vymezen v kapitole 1.1. Dle udaji
ziskanych spolecnosti Profesia CZ zroku 2015 jsou nejrozsifenéjSim benefitem firemni
akce. Mezi ty nejoblibengjsi, které vychazi z konceptu WLB lze poté zaradit pruznou
pracovni dobu, praci z domova, proplaceni sportovnich aktivit, dodate¢nou dovolenou a sick

day (Profesia CZ, 2017).

Mezi nejcastéji pozadované benefity ¢eskych zaméstnanct v ramci slad'ovani soukromého
a pracovniho Zivota patfi mimo jiz zminéné: den volna na narozeniny, ovoce na pracovisti,
odpocinkové, relaxa¢ni mistnost, specidlni zdravotni péce, masaze v misté pracoviste,
Skolka anebo také moznost vyuziti tvlir¢iho placené¢ho volna (Profesia, 2017). Kromé toho
podniky nabizeji dalsi benefity, jako naptiklad wellness programy, dny otevienych dvefi,

zaméstnaneckou linku apod. (Rydvalova a Junova, 2016).

Dtlezitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancti si uvédomuje i stale
vice zamé&stnavatell. Nékteré firmy umoziuji svym zaméstnancim pracovat z domova,
zavadéji pruznou pracovni dobu, zkracené uvazky ¢i sdilend mista. Kromé flexibilnich forem
prace nabizi fada podnikd vyhody pro rodice s détmi, at’ uz v podobé firemnich skolek,
finan¢nich piispévkil nebo rtiznych akci organizovanych pro zaméstnance a jejich déti.
Zaméstnavatelé tak maji k dispozici mnoho nastroji, kterymi mohou zaméstnanciim
napomahat pii dosahovani jejich rovnovahy. Zavadéni WLB politiky pfinasi vyhody nejen
pro samotné zaméstnance, ale také zameéstnavatele, a to v podobé snizovani fluktuace,

absence, rostouci produktivity a udrzovani loajalnich pracovniki.
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3. Koncepce zhodnoceni WLB v oblasti nakupu

Vyzkumnym tématem, kterym se prace zabyva je WLB ve spoleénosti SKODA AUTO
se zaméfenim na oblast nakupu. Hlavnim cilem préace je na zakladé zhodnoceni soucasné
situace WLB v oblasti ndkupu navrhnout vhodnéd opatfeni, a to na zéklad¢ zjisténych
nedostatk. Pilotni projekt WLB byl zahéjen v roce 2016. V ndvaznosti na dostupné tidaje
a stavajici situaci, byly stanoveny dvé vyzkumné otazky viz Obrazek €. 3, které jsou poté
rozSifeny o otazky specifické, které umozni hloubé¢ji nahlédnout do celé problematiky.
Jak vnimaji zaméstnanci Nakupu spolecnosti SKODA AUTO stavajici rovnovihu mezi svym
pracovnim a osobnim Zivotem, tim se zabyva hned prvni vyzkumna otédzka (dale VO 1).
Aby bylo mozné na otdzku co nejpiesnéji odpovédeét byly stanoveny dvé specifické
vyzkumné otazky, jejiz odpovédi budou ziskdny na zakladé analyzy dat z provedeného
dotaznikového Setfeni. Specifické vyzkumné otazky 1 a 2 (SVO 1 a SVO 2) se zabyvaji

vyvazenosti obou roli a ptipadnymi diisledky nerovnovahy.

Jak zaméstnanci Nakupu SKODA AUTO a. s. hodnoti soucasnou WLB nabidku
organizovanou Ndakupni Akademii, tim se zabyva druhd vyzkumna otadzka (dale VO 2).
Tato otazka byla déale konkretizovana tfemi specifickymi otdzkami. Prvni specificka
vyzkumna otazka zjist'uje, zda ndkupci aktivné vyuzivaji stavajici WLB nabidku. Aby bylo
zjisténo, jakd opatfeni zaméstnance zaujala nejvice, byla stanovena druhd specificka
vyzkumna otazka SVO 2. Posledni otdzka SVO 3 je zaméfena na mobilni préci z toho
diivodu, Ze je vyznamnou soucasti WLB v oblasti ndkupu a zdrovenn se jednd o nové
zavedenou formu, u které doposud nebyla provedena zZadnéa zpétna vazba. Nasledné budou
zodpovézeny obé vyzkumné otazky, a to pomoci integrace odpovédi na jednotlivé specifické

otazky.

Zprvu budou shrnuty dostupné informace souvisejici s problematikou WLB zahrnujici jiz
uskutecnéné aktivity vramci WLB. Analytickd ¢éast pradce je zaméfena zejména
na WLB nabidku v oblasti ndkupu, kterou zajiStuje Nakupni Akademie a tim se odliSuje
od nabidky, kterda je nabizend obecné¢ vSem zaméstnancim. Nasleduje osobni
polostrukturovany rozhovor s kompetentni osobou, kterd je za WLB v oblasti ndkupu
odpovédna, coz je specialista na kompetenéni management, ktery mé na starost chod

Nékupni Akademie. Dals§i ¢ast rozhovoru byla provedena prostfednictvim e-mailové
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komunikace se zaméstnankyni po ndvratu zrodiCovské dovolené. Odpovédi slouzi
pro doplnéni informaci, které nebyly zjistitelné z dostupnych materialt, a hlub§imu
seznameni se stavajici situaci. Celkovy vystup rozhovoru s otizkami a odpoveédmi
je obsazen v Ptiloze B. V ramci tohoto rozhovoru byly v prvnim ptipadé poskytnuty dalsi

informace o projektu, proto je soucasti i informovany souhlas, ktery je obsazen v Ptiloze A.

Nasledné je pouzita kvantitativni metoda vyzkumu, ¢imz je dotaznikové Setreni. Cilem
Setfeni je zjistit vyvazenost roli prace a rodiny, dale i spokojenost s dosavadnimi WLB
opatfenimi. Vysledky Setfeni poslouzi k tomu, na které aktivity se ma Nakupni Akademie
vice zaméfit, zda jsou vilbec WLB néstroje u€¢inné a zaméstnanciim vyhovuji. Vyzkumnym
vzorkem jsou zamé&stnanci v oblasti Nakupu SKODA AUTO a. s. Na zpracovani vysledki
dotaznikového Setfeni navazuje zodpovézeni vyzkumnych otdzek a formulace zavérh.
Soucasti koncepce vyzkumu je také névrh na zlepSeni WLB, ktery vyplyva z komplexniho

zhodnoceni a zjisténi nedostatkl. Pfipadné navrhy obsahuji i ekonomické zhodnoceni.

Oblast prorodinné politiky v ramci WLB ndstrojit bude v praci popsana pouze stru¢n¢. Tato
oblast neni v praktické ¢asti hloubgji zkoumdna, divodem je probihajici projekt, jehoz cilem
je zhodnoceni prorodinné politiky v oblasti ndkupu. Autorka se tudiz touto problematikou

v rozsahu jakymi analyzuje ostatni WLB nastroje, nadale zabyvat nebude.
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Navrh zhodnoceni konceptu WLB v oblasti nakupu

Vyzkumné otazky:

VO 1: Jak vnimaji zaméstnanci Nakupu spoleénosti SKODA AUTO a. s.
stavajici rovhovahu mezi svym pracovnim a osobnim zivotem?

VO 2: Jak zaméstnanci Nakupu spoleénosti SKODA AUTO a. s. hodnoti
souc¢asnou WLB nabidku organizovanou Nakupni Akademii?

Specifické vyzkumné otazky:
VO 1 — SVO 1: ,Maji zaméstnanci nakupu obé role — rodina a prace
v rovnovaze?“
VO 1 — SVO 2: ,Jak ovlivriuji dusledky nerovnovahy mezi pracovnim a
osobnim zivotem zdravi zaméstnancti?“

VO 2 — SVO 1: ,VyuZivaji nakupCi aktivné stavajici nabidku WLB opatreni?*
VO 2 — SVO 2: Jaka WLB opatreni zaujala zaméstnance nejvice?

VO 2 — SVO 3: ,Napomaha mobilni prace zaméstnancim sladit pracovni a
osobni zivot?*

Analyza sou¢asnych WLB nastroju

Charakteristika Uvodni S
g . : Dotaznikové
soucasné WLB polostrukturovany SO
. Setreni
nabidky rozhovor
Popisny zplsob Kvalitativni metoda Kvantitativni metoda
poznavani vyzkumu vyzkumu

Formulace zavért a zhodnoceni vyzkumnych otazek

Navrh na zlepseni

Obrazek 3: Koncepce a metodika prace
Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Spole¢nost SKODA AUTO, a. s.

V této kapitole je pfedstavena spolecnost a nasledné oblast nakupu, na kterou je celd prace
zaméfena. Tato &ast vychazi z rimcovych podminek zaméstnavatele SKODA AUTO, ktery
zaméstnava v Ceské republice témét 31 tis. kmenovych zaméstnanct (stav k 31.1.2017).
Jedna se o spolecnost, ktera je soucasti némeckého koncernu Vokswagen jiz od roku 2011.
Spoleénost SKODA AUTO je nejstar§im a nejvétsim producentem automobild v Ceské
republice. Vznik spolecnosti se vaze k datu 1895, kdy byla zaloZzena Vaclavem Laurinem
a Véaclavem Klementem. SKODA AUTO vlastni vyrobni, prodejni a vyvojova centra téméf
na celém svété. Sidlo spolecnosti a nejvetsi vyrobni zavod se nachazi v Mladé Boleslavi,
dva mensi vyrobni zavody v Kvasinach a Vrchlabi. Zna¢na pozornost je vénovana i rozvoji
pteshranic¢nich aktivit, kdy se pfevazné v poslednich 10 letech transformovala v globalni
spole¢nost s vyrobnimi lokalitami napf. v Indii, Rusku, Cin& a prodejnimi misty téméf

na viech kontinentech (SKODA AUTO a. s., 2018).

Pro firemni kulturu je mimo jiné charakteristickd i vysoka mira odborové organizovanosti —
témet 80 %, pfi¢emz sama odborova organizace ma znac¢ny podil i na zavadéni flexibilnich
forem prace, jejichz cilem je vyvazit zajmy zaméstnance a zameéstnavatele a zarovenn umoznit
pracovnikim vést plnohodnotny osobni zivot. Nize uvedené informace byly ziskany

z nejnovejsi dostupné Vyrocni zpravy, ktera byla spolecnosti uvetejnéna na jaie roku 2018.

Klicovymi tématy, na kterych je postavena soucasnd CSR strategie podniku, jsou: technické
vzdélavani, dopravni bezpecnost, bezbariérovd mobilita a pée o déti. V roce 2019
spolec¢nost rozdéli celkem 7,6 miliond korun mezi 7 programu, které se primarn¢ zaméiuji
na vySe uvedend témata. DalSi oblasti, na kterou se zaméfuje CSR spolecnosti, je péce
o zaméstnance, kterd zahrnuje rtizné benefity, péci o jejich zdravi, podnikové sbirky,
chranéna pracovisté a dobrovolnictvi (SKODA AUTO a. s., 2019). CSR podniku zamé&fujici
se prave na zamestnance spolecnosti je predmétem praktické ¢asti diplomoveé prace a autorka

se ji bude zabyvat blize v rdmci dané analyzy WLB néstroj.

V oblasti fizeni lidskych zdrojli se vroce 2017 spole¢nost zamétovala na posilovani

digitalizace uvnitt podniku. Z hlediska persondlniho marketingu zahéjila nové moderni
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kampané, jejichZ cilem je nabor novych pracovnikii do oblasti technického vyvoje nebo

informa¢nich technologii (SKODA AUTO a. s., 2018).

Co se tykd vzdélanostni struktury, pfiblizn€¢ cCtvrtina vSech zaméstnancl disponuje
vysokoskolskym vzdélanim, 33 % ma stfedni vzd€lani s maturitou, 45 % stfedni vzdélani
bez maturity a dokonce 7 % pracovnikil méa pouze zakladni vzdélani (SKODA AUTO a. s.,
2018). Jak jiz bylo zminéno v uvodu, vzhledem k velkému poctu zaméstnanct a zvolenym
metodam v ramci dané problematiky je prace zaméfena na oddéleni ndkupu spolecnosti

SKODA AUTO a. s. viz nasledujici podkapitola.

4.1 Oblast nakupu

V oblasti nakupu pracuje piiblizn¢ 300 technickohospodaiskych zaméstnancii, v jehoz Cele
stoji Clen pfedstavenstva. V roce 2017 zprosttedkovala oblast ndkup predméti v celkové
vysi 213 mld. K&, coZ je o 39 mld. vice neZ oproti minulému roku (SKODA AUTO a. s.,
2018). Nakup je jednim znejmensSich odd€leni v ramci zakladniho ¢lenéni spolecnosti.
Hlavnim tkolem oddéleni ndkupu je zajiStovat potieby spole¢nosti v ramci vyrobni
a nevyrobni sféry sohledem na optimalizaci nakladi. Néakup zabezpecuje dodavky
vyrobnich i rezijnich materialt, nakupuje sluzby a investi¢ni celky. Urcuje a optimalizuje

profil dodavateld, zajistuje smluvni oSetfeni dodavek a redukci nakladii s nimi spojenymi.

Co se tyka struktury oddéleni, v jeho cele stoji Clen predstavenstva se dvémi asistenty
a sekretaikou. Dale sem spada i specialista na kompeten¢ni management, ktery idi Nakupni
Akademii. Ten se primarné zabyva vzdélavanim, adaptaci a WLB aktivitami v rdmci
oddéleni. Oblast ndkupu je rozdélena na nékolik ¢asti, a to s ohledem na to, co je pfedmétem
poptavky. Cleni se na liniovy a vieobecny nakup. Liniovy nakup poté zahrnuje oddéleni —
nab¢hy novych produktd, ndkup kovl nakup exteriéru, ndkup interiéru, servisni podporu
nakupu a nakup elektro. VSeobecny nakup zprosttedkovava nakup takovych objekti, které
nejsou piedmétem samotné liniové vyroby. Zde se nakupuji provozni prostfedky, nahradni
dily pro stroje, sluzby apod. Hlavnim pfedmétem poptavky vSeobecného ndkupu byla

vystavba nové lakovny v zavodé Mlada Boleslav (SKODA AUTO a. s., 2018).
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Naésledujici informace byly zjiStény z internich dokumentl a udaji spolecnosti. Ptiblizné
30 % z celkového poctu zaméstnancii pracuje na oddéleni — nabehy novych produkti, které
se mimo jiné podili i na fizeni zahraninich projekti. Jejich ukolem je nakupovat
pozadované dily v souvislosti se zavadénim vyroby novych vozii. Druhou nejvétsi oblasti
je servisni podpora ndkupu. Ta se zabyva informacnimi systémy, které musi nakup¢i pii
objednavani dili znat a pouzivat. Resi problémy a nesrovnalosti v oblasti softwaru, a tim
ulehcuje ndkupcim praci v n€kolika rtiznych systémech najednou, které jsou nezbytné
k zajisténi objednavky. Cca 10 % ndkupcich zastupuje oddéleni — kovy. Méné nez 10 % poté
pracuje v oddélenich, které =zajistuji nakup automobilového interiéru, exteriéru
a elektra. Interiérovy nakup zprostfedkovava nakup sedacek, pfistrojovych desek, vyplni
dvefti, stropnich panelli, zavazadlovych prostord atd. Pneumatiky, barvy, laky, narazniky,
zrcatka, palivové nadrze a skla nakupuji zaméstnanci z odd¢leni exteriéru. Posledni oddéleni

se zabyva nakupem kabell a osvétleni.

Zameéstnanci ndkupu se zabyvaji nejen pfedmétem objednavky, ale také musi brat v potaz
jejich ceny. To znamena, Ze provadi analyzy doslych nabidek a projednavaji kone¢nou cenu.
Tento proces musi byt zaroven komunikovan s odbornymi Utvary v rdmci spolecnosti
a vedenim nékupu. Nékup¢i se mnohdy mohou potykat také se zna¢nymi riziky, ktera
vyplyvaji ze zpozdéni, vypadku, nekvalitnich nebo netplnych dodéavek, v krajnich ptipadech
i platebni neschopnosti dodavatele. Dopadem je poté naruseni planované produkce a zna¢né

finan¢ni ztraty.

V roce 2017 byla zahajena vyroba nového SUV SKODA KAROQ, proto musela oblast
nakupu zajistit ptes 2 tisice novych dili. Produkei téchto specifickych dilti zajist'ovalo vice
jak 600 dodavatela (SKODA AUTO a. s., 2018). V obdobi objednavani novych dila
a poptavani dodavateli je nutné, aby své praci vénovali nakupci zvySenou pozornost.

Obecné lze ¢innosti nakupcich shrnout nasledujicim grafem viz Obrazek ¢. 4.
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s logistikou; 5%
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Obrazek 4: Rozdélent cinnosti v ramci komunikace nakupcich
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich idaji SKODA AUTO a. s.
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Jednou z vyznamnych Cinnosti zaméstnancli nadkupu je pravé komunikace, coz vyplyva
1 z vySe uveden¢ho obrazku. Jejich zadsadnim tkolem je uceln¢ informace shromazd’ovat,
analyzovat a sdilet informace mezi vSemi oblastmi, s kterymi spolupracuji. V soucasné dob¢
se ¢innosti nakupcich zaméiuji na predstaveni prvniho elektromobilu, ke kterému ma dojit

v roce 2020 (SKODA AUTO a. s., 2018).
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5. Prakticka opatreni zaméstnavatele na podporu

WLB

V této kapitole se autorka zabyvé tim, jak zamé&stnavatel SKODA AUTO a. s. piistupuje
k tétmatu WLB. NiZe jsou popsany stavajici opatfeni a nastroje, které jsou dostupné
ve spolecnosti se zaméfenim na oblast ndkupu. Nakup vychazi z predpokladu
viz polostrukturovany rozhovor Piiloha B, Ze pouze fadn¢ odpocinuty a spokojeny pracovnik
odvadi svou préaci dobfe a pomaha vytvaret pfiznivé pracovni prostiedi nejen pro sebe,
ale i pro cely pracovni kolektiv. Usili zamé&stnavatele, aby zaméstnani nebylo v rozporu
s osobnim zivotem pracovnikil, neni vyhodné pouze pro zaméstnavatele, ale pti vhodném

nastaveni miZe byt vyhodné pro ob¢ strany pracovnépravniho vztahu.

Spolecnost nabizi fadu benefitl, které ulehcuji zaméstnancim skloubit jejich pracovni
a soukromé povinnosti, ale nejsou zahrnuty pod pojmem WLB, nybrz spadaji obecné

pod zaméstnanecké benefity. Do oblasti WLB byly poté vyc¢lenény sekce:

e podpora rodin s détmi,
e péce o zdravi,

e dovolend, pracovni volna a rekreace.

Nize jsou jednotlivé oblasti WLB popsany detailngji a jsou dostupné pro vsechny
zamg&stnance spole€nosti, vZzdy pfi splnéni ur€itych podminek. Oblast flexibilnich forem

prace je soucasti analyzy WLB opatieni v oblasti nakupu viz kapitola 5.3.1.

5.1 Podpora rodin s détmi

Pokud pracuji oba zaméstnanci ve spolecnosti minimalné 3 mésice a narodi se jim potomek,
vznika jim narok na tzv. prispévek pii narozeni ditéte rodiciim. Céstka &ini 5 tis. K& na kazdé
narozené dit€. Pracovni volno s ndhradou mzdy pri narozeni ditéte manzelce/druzce
zameéstnance se fidi kolektivni smlouvou a poskytuje se na dobu 1 dne a dale na dobu
nezbytné nutnou k pfevozu matky do zdravotnického zatizeni a zpét. Tento benefit miize

Gerpat pouze otec ditdte, ktery pracuje ve spole¢nosti SKODA AUTO.
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Od zafi 2018 maji zaméstnanci moznost vyuzit sobotniho hlidani deti, které je zcela zdarma.
Musi se jednat o dité pfedSkolniho véku v rozmezi od 3-7 let. Spolecnost vyuziva prostory
blizké matetské Skoly. Na sobotni hlidani je mozné piihlasit déti z okoli, které za normalnich
podminek Matei'skou $kolu Solnice nenavstévuji. Hlidani 1ze vyuzit po celou provozni dobu
nebo pouze na nékolik hodin. Zaméstnanci, ktefi jsou rodi€i, maji dle kolektivni smlouvy
narok na pracovni volno s nahradou mzdy na péci o dité do 12 let véku, a to az v rozsahu
2-4 dnt. Volno je mozné poskytnout pouze v daném obdobi (Ctvrtleti, pololeti) a nelze jej
prevadét do dalsiho obdobi. Poskytovano je pouze jednou, v pfipad€ péce o vice déti se dny

nescitaji.

5.2 Péce o zdravi

Mnoho autorti také poukazuje na to, Ze negativnim disledkem nerovnovédhy mezi
soukromym a pracovnim zivotem muze byt také zhorSovéani zdravi viz kapitola 1.3.
Zdravotnim obtizim svych zaméstnancli se snazi zameéstnavatel ptredchdzet pomoci
preventivnich programu. Pracovni lékafi se krom¢ zdravotnich probléma vyplyvajicich

z naplné prace zabyvaji i civilizaénimi nemocemi.

Zamgéstnanci mohou vyuzivat komplexni program pro podporu zdravi tzv. SKODA Check-
up (tj. zdravotni prohlidka). Tento program zahrnuje kardiovaskularni program,
onkologickou prevenci, ozdravny pitny rezim anebo také program pro mladou generaci,
jehoZ cilem je odhalit jejich rizikové faktory a nevhodné navyky. Posledni sou¢asti SKODA
Check-up programu je psychosocidalni péce, kde nabizeji pomoc zaméstnancim zejména
externi specialisté v oblasti syndromu vyhoteni, stresu, pracovni a soukromé nerovnovahy
apod. Od kvétna 2018 jsou pro vsechny pracovniky k dispozici psychologické konzultace
v oblasti prevence a zvladani stresu. Zaméstnanci tak mohou vyhledat odbornou pomoc,
kdyz se potykaji s feSenim narocnych osobnich i pracovnich situaci. Konzultace mohou
vyuzit zaméstnanci ve spolupraci s externim psychologem s dlouholetou zkuSenosti
v oblasti psychologickych sluzeb. Nabidka je dostupnd pro vSechny, ktefi si potiebuji
ujasnit, jak postupovat v naro¢né osobni, rodinné ¢i pracovni situaci a predejit tak moznym

problémum.
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Péce o zdravi zahrnuje také rehabilitacni cvicebni programy. Od roku 2016 je rehabilitacni
péce dostupna nejen pro aktivni pracovniky, ale také i pro zaméstnance na MD/RD. Dalsi
projekt nesouci nazev ,, Na plicich zalezi “ se zabyva problematikou kouteni cigaret. Hlavnim
ditvodem je to, Ze spolecnost eviduje az 33 % kutakl a snazi se predchazet zdravotnim
rizikim plynoucim z koufeni cigaret. Dal$i projekt s nazvem Studio ,, Budme fit* slouzi
k rehabilitacnim a relaxacnim ucelim pro vSechny zaméstnance. Na zaklad¢ kolektivni
smlouvy nabizi zaméstnavatel spoleéné s Odbory KOVO pro stanovené skupiny

zameéstnancl rekondicni pobyty.

Standardné je zaméstnanciim poskytovana dovolend 4 tydny, jak vyplyva ze ZP. Spole¢nost
poskytuje zaméstnancim 1 tyden dovolené navic. Pokud o tom rozhodne piedstavenstvo,
muze byt urceno hromadné ¢erpani dovolené. Obdobi stanovuje predstavenstvo po dohode
s odbory. Prodlouzena dovolend je dostupnd pro vSechny zaméstnance. Ptislusna délka
dovolené je poté stanovena na zdklad¢ konkrétnich ustanoveni ZP. Dovolend se musi

v urcitych pripadech i krétit, a to zejména z diivodil a v takovém rozsahu, které urci ZP.

5.3 WLB nabidka pro zaméstnance nakupu

Pilotni projekt WLB byl v oblasti ndkupu zahajen koncem roku 2016, podnétem byly
vysledky z prizkumu Stimmungsbarometer, ktery se zabyval spokojenosti pracovnikl
s jejich zaméstnanim. Jedna se o anketu, jejiz vysledky maji ukazat jaké rozpoloZeni ve firmé
panuje, a to nejen ve spole¢nosti SKODA AUTO, ale v celém koncernu Volkswagen.
Hlasovani probiha prostfednictvim elektronického systému. Opatieni aplikovana na zjisténé
vysledky mohou pfinést spole¢nosti mnoho vyhod napt. v podobé¢ zlepSeni nalady a vztaht
na pracovnich pozicich, ¢imz poté dochazi i ke zlepSovani Zivota zaméstnancli. V ndvaznosti
na to prob¢hlo dotaznikové Setfeni ohledné spokojenosti i v oblasti nakupu. Z toho
vyplynuly urcité nedostatky a tim i doporuc¢ené kroky pro kazdé oddéleni. Implementaci byli
povéreni odpoveédné osoby v oblasti nakupu. Zasadni rozhodnuti ohledné zavedeni tohoto

konceptu pochdzi pfimo od vedeni za oblast nakupu.

Je také dulezité zminit, Ze problematikou WLB se nakup zabyva jako jediné oddéleni v rdmci
spole¢nosti SKODA AUTO nad ramec obecné nabidky pro viechny pracovniky. Ditvodem

jsou jiz zminované vysledky ankety Stimmungsbarometer, z kterych vznikl pozadavek
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na implementaci WLB. Dle autorky souvisi vytvafeni WLB nabidky pro zaméstnance
nakupu i s naro¢nosti jejich prace, ktera vyplyva z kapitoly 4.1. VeSkeré aktivity tykajici
se WLB v oblasti ndkupu zajiStuje Nakupni Akademie, v jejimz cele stoji pracovnik

na pozici — specialista kompetenéniho managementu.

Primérné je nabidka vytvaiena na zakladé poptavky zaméstnancl nebo také ve spolupraci
s ttvarem — Péce o zdravi zamé&stnanct. Je nezbytné, aby se sledovala aktudlni témata, ktera
se vazou k této problematice napfi¢ celou firmou. Dochéazi zde ke spolupraci s utvarem
SKODA Akademie, ktery zastieSuje nejen Nakupni Akademii, ale i viechny Akademie
v rdmci spolecnosti. Nakupni Akademie se snazi zafazovat do WLB nabidky také aktudlni
nabidku SKODA Akademie. Posledni akce ve spolupraci se Skoda Akademii se zaméfovala

napiiklad na psychickou zatéz zaméstnanci.

Dosud nebyla zhodnocena zadna opatieni, ktera byla v ramci projektu WLB realizovéna.
Tim se bude také zabyvat autorka ve svém dotaznikovém Setfeni. Veskeré WLB aktivity
jsou hrazeny z rozpoctu na vzdélavani, které spravuje Nakupni Akademie. Tyto prostfedky
slouzi primarn¢ na vzdélavaci aktivity, jako jsou odborné seminare, jazykové kurzy apod.
Akademie musi z tohoto rozpoctu vyc¢leniovat i ¢ast financi, ze které je poté hrazen koncept
WLB. Kone¢na vyse, ktera je vynalozena vzdy zavisi na aktudlni situaci a na konkrétnim

programu. Naklady na WLB aktivity jsou vycisleny v kapitole 6.1.

Piihlasovani na aktivity probihd online prostiednictvim Tymového webu Nakupni
Akademie. Jednd se o takovy komunikaéni kanal, ktery zprostiedkovava piesun informaci
mezi Nakupni Akademii a zaméstnanci ndkupu. Jsou zde uvedeny veSkeré informace
o vzdélavacich aktivitach, terminech a mistech konani. Zameéstnanci se zde mohou
ptihlaSovat nejen na WLB aktivity, ale také na rizné vzdélavaci kurzy a systémova skoleni.
O nabidce WLB se zaméstnanci kromé Tymového webu mohou dozveédét také
prostiednictvim e-mailu, ktery je rozesilan pracovnikem Nakupni Akademie, ktery vzdy
v predstihu informuje o planovanych udalostech. Nabidka je uvefejiovana také v internim
Casopise nakupu tzv. ,,Bécko* (B — z némeckého slova Beschaffung v pfekladu nakup), nebo

se o ni mohou dozvédét na pravidelném setkdvani zaméstnancti ¢i novackda.
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5.3.1 Flexibilni formy prace

Spole¢nost nabizi fadu alternativnich tivazku, k tém nejcastéj$im se fadi zkracené tvazky,
pruznd pracovni doba, sdilend pracovni mista, nebo také noveé zavedend prace z domova.
Nize uvedené formy jsou analyzovany s ohledem na ndpli prace zaméstnanc nakupu,
kterym jsou dané alternativni ivazky nabizeny. Na zéklad¢ polostrukturovaného rozhovoru
viz Pfiloha B byly zjiStény informace vychazejici pifimo z praxe. Autorka zjiStovala,
zda mohou zaméstnanci v oblasti ndkupu vyuzivat alternativni formy prace v navaznosti
na jejich druh vykonavané prace. Kazda alternativni forma prace musi byt zhodnocena
v souvislosti s pracovni naplni zaméstnance, kterd je v oblasti nakupu vice nez riznoroda
viz kapitola 4.1. Ne vSichni pracovnici nakupuji automobilové dily a vedle klasickych pozic

nakupcich zde jsou také pozice vedoucich, koordinatord, asistentii a sekretatek.

Flexibilni pracovni doba se na oddéleni nakupu vyuziva celkem ¢asto. Zaméstnanec musi
byt vzdy od 9 do 14 hod k dispozici na svém pracovnim misté. Pruznou pracovni dobu maji
nastavenou vSichni zaméstnanci na technickohospodaiské pozici a jejich flexibilni pracovni
doba se odviji vZzdy od pracovni pozice. Kdyby nebyl zaméstnanec v této dob¢ k zastizeni,

je nutné, aby dolozil diivod neptitomnosti.

Castecny pracovni tivazek spoleénost nabizi zaméstnankynim — zejména matkam
na MD/RD. V oblasti ndkupu je zastoupena také skupina tzv. persondalni pool, kteti pracuji
zejména na zkrdcené pracovni uvazky. Ti pro ndkup nejcastéji predstavuji urCitou
administrativni podporu. Do této skupiny spadd i zdravotni pool, jedna se o zaméstance
s prevazné zdravotnimi problémy, kterym personalisté pomahaji pfi pracovnim zafazeni.
Castedné Givazky jsou preferovany v situaci, kdy dochazi k pievisu kmenového personalu

a vysledkem je poté neplanované snizovani funkcnich mist.

Sdileni pracovniho mista — v soucasné dob¢ job sharing jako formu flexibilni prace ndkupci
nevyuzivaji. Prace je velmi odbornd a stfidani se na jednom pracovnim misté¢ by mohlo
zpiisobovat problémy napiiklad v pfedavani informaci apod. Nicméné se s touto formou
do budoucna pocité a situace je prozatim v procesu feseni. Zda bude poskytovana tato forma

v budoucnosti, to se bude odvijet od pracovni napln¢ zaméstnance.
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Konto pracovni doby dle zaméstnankyné Nékupni Akademie tato forma prace soucasné
souvisi s pruznou pracovni dobou. Zaméstnanci maji konto pracovni doby stanovené
na 37,5 hod tydné, coz je 150 hod mési¢né. Zaméstnanec si rozvrhuje odpracované hodiny
tak, aby byl splnén mésicni pozadavek. V ptipadé, ze by doslo k tomu, Ze zaméstnanec
odpracoval dany mésic méné nez 150 hodin, miZe si je napracovat, nebo dochazi ke kraceni

mzdy za neodpracované hodiny.

Mobilni prdaci mize zaméstnanec pfilezitostné nebo ve stanovenych dnech, a to vzdy
po ptfedchozim souhlasu nadfizené¢ho. Jak zminuje Junova (kapitola 2.1) cilem téchto
prostorové flexibilnich modelll prace je zlepSeni rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota,
a z toho diivodu jej také spole¢nost SKODA AUTO zavadi. V fijnu 2016 byla vedenim
spole¢nosti SKODA AUTO a Odbortt KOVO podepséna ,,Dohoda o flexibilnich formach
prace — mobilni prace®, kterd od 1. 1. 2017 zavadi moznost mobilni prace, rozsifené formy
tzv. home office. Dle nazoru osoby zodpovédné za chod Nakupni Akademie, kterd
se projektem WLB v oblasti ndkupu zabyva, umoznuje mobilni prace zlepSovat rovnovahu
mezi pracovhim a osobnim zivotem zaméstnanci. Tomu je dale v€novana pozornost
1 v ramci dotaznikového Setfeni. Zaméstnanec mtize napiiklad piijit do prace na 6 hodin
a 2 hodiny odpracuje z domova. Tato forma pfina$i mnoho vyhod zejména v situaci, kdy ma
pracovnik nemocné déti, mize dohlizet na déti a zarovenn bez problému vykonévat svou
praci. Aby byla tato forma prace umoznéna je dilezité splnit urcité podminky, obdrzet
souhlas nadfizeného a absolvovat skoleni na mobilni praci. Tydenni pracovni doba se poté

nemeéni a zlstava stejna.

Dohodu o mobilni praci mohou vyuzit vSichni tarifni zaméstnanci (veetn€ pracovnikl
se smluvni mzdou) a vedouci, a to pii dodrzeni nasledujicich podminek. Pracovnik mtize
o vyuziti dané flexibilni formy prace pozadat, ale nevznikd mu na to ndrok. Souhlas
nadfizené¢ho, aby jeho zaméstnanci vyuzivali formu mobilni prace, je dobrovolny. Musi
se jednat o vhodny pracovni tikol, ktery mtize byt v rdmci mobilni prace vykonavan. O tom,
zda muze byt dand prace provadéna touto formou, rozhoduje pfimy nadtizeny pracovnika.
Vykonavana prace musi byt zabezpecena z hlediska ochrany dat, coz zahrnuje 1 veskeré

kontakty vné i uvnitf spolecnosti.

Odpovédnost za naplnéni téchto podminek piebird piimy nadiizeny s ptisluSnym
zaméstnancem. Zakladnim ptedpokladem mobilni prace, stejné jako fungovéni celé
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spolecnosti, je samostatnost pii plnéni ukoll, vzadjemna divéra a oteviena komunikace.
Mobilni praci v oblasti ndkupu vyuziva ptiblizné polovina zaméstnancii. Kazdy, kdo bude
chtit dané formy prace vyuzivat a bude mu jeho nadfizenym povolena, musi absolvovat
Skoleni “mobilni prace”, kde se dozvi podrobné informace o tom, jaké podminky je potieba
splnit. Skoleni mobilni prace zajistuje utvar SKODA Akademie, ktery $koli mobilni praci

napfi¢ celou spolecnosti.

Cilem je seznamit zaméstnance s vyhodami a nevyhodami této formy prace. Naucit ho,
jak vyuzivat systém mobilni prace, aby byl prospésny jak pro firmu, tak i zaméstnance.
Pomaha zjistit, zda je zaméstnanec vhodnou osobou pro praci z domova. Obsahem Skoleni
jsou komplexni informace o systému mobilni prace zahrnujici pravidla a smérnice. Souc¢asti
je 1 test, ktery umoziuje stanovit, zda je zaméstnanec vhodnym clovékem pro praci
z domova. Posledni ¢ast Skoleni popisuje IT ndstroje pro efektivni komunikaci a praci

na dalku.

5.3.2 WLB nabidka opatreni

Nize budou popsana jednotliva opatieni, ktera byla realizovana v oblasti ndkupu za ucelem
harmonizace soukromého a pracovniho zivota. Kompletni graficky zpracovany piehled za

rok 2017 je k nahlédnuti v Ptiloze C. Piehled za rok 2018 je uveden niZe na Obrazku €. 5

59



leqfajon euls|O |eqiod
Asan apzey "8 '6¢

S|WapeXy

BUIAY PO
938} NZU0) yod ez ien|g 304 Bz 1BDjZ 304 Bz 1eD)Z dnyjeu
9¥180j0ydAsd 10n1Z 04d Jup T juswaseuew ay17 juswaSeuew awi) 01d jneapz uag

a ,.
“MI1A JO uQMOOu s

(CERRRAAT |
wayod wagnyer NOpogoAs (doyssiom) —

s ngwed ejoys wapineq s 92eAOA Myuens sujis wizas Anoyueds Kopueas auls

‘6 °1¢C 9 v
= £ 5 Hl19M=a2MWS —
..:: SEE I

8T0Z p2|ya.id — dnyeu oid dduejeg aj17 }40M

.

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udaji SKODA AUTO

Obrazek 5: Prehled WLB nabidky pro nakup v roce 2018
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Fit koucink a zdravi

Prvné byl zahdjen pilotni kurz s ndzvem Fit koucink a zdravi, a to koncem roku 2016, jehoz
zakladnim cilem bylo zvySit povédomi o hodnoté vlastniho zdravi a pfevzeti osobni
odpovédnosti za né€j. DalS§im tkolem bylo poskytnout vice informaci o stavajicich
moznostech, nabidkach a sluZbach v oblasti podpory zdravi ve spole¢nosti SKODA AUTO.
V neposledni fad¢ také zlepsSit komfort Zivota, vykon a podpofit zaméstnance v oblasti
zdravého zivotniho stylu. Pro zaméstnavatele by mél tento program pfinaset znacné vyhody,

a to v podob¢ zlepSeni zdravi, zvySeni vykonu a loajality zaméstnancti.
Life management

Seminat se kona pravidelné, vzdy dle poptavky a vysledki z kvalifika¢nich rozhovord.
Seminat trva 16 hodin, rozloZenych do dvou pracovnich dnli. Zpravidla se kona az 4krat
ro¢n¢. Hlavnimi tématy, kterymi se zameéstnanci v tomto kurzu zabyvaji je podpora
sebeuvédomeéni, zmapovani vlastnosti, schopnosti a postojii a naslednd prace s nimi.
Soucasti je sezndmeni s nastroji sebevedeni, identifikaci potfeb a motivatort,, ujasnéni
hodnotové orientace, upfesnéni priorit, zivotnich cild a hledani cest jejich naplnéni
a v neposledni fad¢ vyuziti zkuSenosti a inspiraci. Dal$im tématem je sebetizeni, jehoZz cilem
je popsat zékladni principy a nastroje sebefizeni, identifikovat vzorce nauc¢eného chovani,

které blokuji rozvoj a proces zmény apod.
Time management

Time management Ize charatkerizovat jako urcitou skupinu postupii, doporuceni a néstrojli
slouzicich k planovani Casu, Casto za ucelem zvySeni efektivnosti vyuziti casu. Dal§im
opatfenim je tedy interaktivni seminaf umoziujici bohatou vyménu praktickych zkusenosti.
Seminaf se kona vzdy dva pracovni dny, celkem 16 hodin. Jeho cilem je umét aplikovat
zasady a poznatky time managementu do praxe, umeét stanovit si priority, porozumeét

a prakticky vyuzivat techniky prace s informacemi ke zvySeni osobni produktivity.
Piednasky odborniki

Piednasky organizuje Nakupni Akademie vzdy na zadkladé¢ pozadavki zaméstnanct

¢i aktualnich témat. Cilem je poskytnout zaméstnancim informace prostiednictvim
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kompetentnich osob z fad odborniki, jako jsou psychologové, mentofti, 1ékafi nebo ostatni
osoby, které mohou poskytnout rady a sdilet tak vlastni zkuSenosti v oblasti rovnovahy
pracovniho a osobniho Zivota. Patii sem prednaSky, které se zamétfovaly naptiklad

na syndrom vyhofeni, motivaci a spankovy rezim.
21 dni pro Zivot

Pilotni kurz byl zahajen v ¢ervnu roku 2017 a zahrnuje tfi Casti. Prvni Cast programu
se zamé&fuje na stravovani zameéstnanci, coz vystihuje mottem ,,jidlo je zaklad v§eho.“ Druha
cast kurzu definuje pohyb jako nedilnou soucast Zivota zaméstnancii, nacez navazuje ¢ast
treti, kterd se zabyva myslenim zaméstnanct neboli ,to, jak myslime, urcuje, ¢im jsme®.
Tento kurz zprostiedkovava externi dodavatel a je Sit pfimo na miru ndkupcéim. Cilem
je poskytnout zaméstnanciim informace vedouci k porozumeéni toho, jak funguje jejich télo

a co vSe napomaha tomu, aby byli zdravi a v rovnovaze.
Silné stranky

Kazdy jedinec ma v urcitych oblastech silné stranky, v né¢kterych naopak ty slabé. Cilem
dan¢ho kurzu je zjistit v ¢em se nachazi silné stranky zaméstnancii, pfipadné kde maji
rezervy. Ulastnici se dozvi, jak uplatnit své silné stranky vtymu a jak vyuzit
a maximalizovat vlastni potencidl. Po absolvovani kurzu budou zaméstnanci védét, jak
zjednodusit komunikaci diky vyuziti svych silnych strdnek a osobnostnich typt. Kromé

seminail se v souvislosti s touto tématikou konaji i workshopy.
Den zdravi pro nakup

Jiz tfetim rokem potada oblast ndkupu vzdy na podzim tzv. Den zdravi (z anglického Health
day). Cilem této akce je blize informovat zaméstnance o diileZitosti jejich zdravi. Uéastnici
mohou podstoupit rizna vySetfeni a poradenstvi, ktera jsou zcela zdarma. Hlavnimi tématy
jsou tradi¢né: kardiovaskularni prevence, méteni zraku, ockovani proti chiipce. V roce 2018
pfibyla témata, jako je prevence diabetu, dentdlni hygiena nebo anketa souvisejici se stresem

zamétena na stresory, které jej vyvolavaji.
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6. Analyza WLB opatreni v oblasti nakupu

Jak uz bylo zminéno v ptedchozi kapitole, oblast ndkupu nabizi svym zaméstnancim mnoho
nastroju, které by mély napomoci k zlepSovani jejich pracovni a soukromé rovnovahy.
V této kapitole bude nahlédnuto do celé problematiky hloubéji, zprvu budou predstaveny
dosud realizované aktivity v letech 2017 a 2018. Cilem je zjistit, jaké aktivity byly v tomto
Casovém intervalu realizovany a jaké to predstavovalo pro ndkup naklady. Druhd Cast

kapitoly obsahuje dotaznikové Setfeni.

6.1 Realizované WLB aktivity v letech 2017-2018

Nize jsou uvedeny jednotlivé aktivity realizované pro zaméstnance nakupu, nasledn¢ jejich
cena a pocet ucastnikli, ktefi se ucastnili. Je dulezité také zminit, ze veSkerd opatieni
nabizena v ramci WLB projektu jsou pro vSechny zaméstnance dobrovolna a jsou hrazena
z rozpoc¢tu Nakupni Akademie, ze kterého se mimo jiné hradi vzdélavaci aktivity, jazykové

kurzy apod.

Autorka vy¢islila ndklady na vybrané WLB aktivity v letetch 2017 a 2018, které rozd¢lila
do ¢tyt skupin dle jejich predmétu. Zprvu jsou vycisleny naklady na prednasky odbornikil,
které se konaly v roce 2017 a 2018 viz Obrazek €. 6.

2017 2018
30 tis. K¢ 96 tis. K¢
SYNDROM VYHOREN( MOTIVACE

JAK SI VYDELAT PENIZE A
ZOSTAT STASTNY

JAK SI UDRZET ROVNOVAHU
MEZI ZIVOTEM A PRACI

SKOLA PAMETI
SPANKOVY REZIM

SILNE STRANKY

Obrazek 6: Naklady na prednasky odbornikii
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich udajt
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Néklady na odborné prednasky jsou v roce 2018 vice jak 3krat vétsi. Vyznamnou polozku
rozpoCtu predstavuje prednaska na téma motivace, kterd pro Nakupni Akademii
predstavovala naklad ve vysi 70 tis. KE. Ceny ostatnich piednaSek se vzdy pohybuji kolem
10 tis. K& U téchto predndsek bylo v roce 2017 zaznamenano celkem 297 tcasti
zaméstnancll a v ndsledujicim roce 2018 az 493 ucasti. To znamena, ze na jednoho
zamg&stnance pripadd ro¢né jedna ucast — 2017, a v roce 2018 vzrostla na 1 az 2 Ucasti
zamg&stnance na prednaSce. Je dalezité zminit, ze se jedna pouze o Ucasti nikoliv redlny
pocet zaméstnancii, ditvodem je to, Ze se kazdé prednasSky miize zaméestnanec ucastnit znovu.
Celkem bylo od roku 2017 az do roku 2018 na pfednasky externich odbornikii vynaloZzeno
126 tis. K¢.

Dalsi skupinou, u které byly stanoveny naklady, jsou opakujici se odborné semindare.
Na Obrazku €. 7 je zfejmé, Ze Nakupni Akademie realizovala v této oblasti vice aktivit, nez
jak tomu bylo v roce 2017 a tudiz dochézi i k rGstu ndklad. Behem téchto dvou let bylo na
odborné seminafe vynalozeno celkem 226,7 tis. K& Odborného seminare se kazdy
zaméstnanec muze ucCastnit pouze jednou. Seminafe life management se v roce 2017
ucastnilo 24 zaméstnancli, v roce 2018 se odbornych seminaiti Ucastnilo celkem
62 zaméstnanct. Na jednoho zaméstnance v roce 2017 vynaklada oblast ndkupu v ramci

odbornych seminafi 3 tis. K¢, v roce 2018 byly naklady nizsi ptiblizné o 500 K¢ na jednoho

zameéstnance.
2017 2018
72 tis. K¢ 154, 7 tis. K¢
LIFE MANAGEMENT LIFE MANAGEMENT

TIME MANAGEMENT

SILNE STRANKY

Obrazek 7: Naklady na odborné semindre
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich udaji

Dalsi zkoumanou oblasti jsou aktivity ve vazbé na zdravi zaméstnancu. Aktivity jsou

detailnéji vymezeny na nésledujicim Obrazku €. 8.
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2017 2018

144, 4 tis. K¢ 88, 8 tis. K¢
PRIKLAD ZDRAVE SNIDANE DEN ZDRAVI PRO NAKUP
DEN ZDRAVI PRO NAKUP 21 DNi PRO ZIVOT
FIT KOUCINK

21 DNi PRO ZIVOT

Obrazek 8: Naklady na aktivity ve vazbé na zdravi
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich udaji

Rozpocet byl oproti roku 2017 sniZen pfiblizn€ o 56 tis. K¢, pfi¢emz byl z roku 2017
ponechan pouze seminaf 21 dni pro zZivot a jednodenni akce potfddand pro oblast nakupu
s ndzvem “Den zdravi”. Divodem je skutecnost, ze dosSlo k ristu nakladi v oblasti
odbornych seminafi, a tak Nakupni Akademie snizila pocet aktivit ve vazb& na zdravi.
V roce 2017 bylo zaznamenéano na akcich s vazbou na zdravi cca ptes 200 Gcasti, v roce
2018 poté o zhruba 100 ucasti méné. Posledni oblasti, u které byly zjistovany néklady jsou

sportovni aktivity viz Obréazek €. 9.

2017 2018
52 tis. K¢ 16 tis. K¢
JOGA A PILATES FOTBAL PRO NAKUP
TENISOVY TURNAJ VOLEJBAL

FOTBAL PRO NAKUP
VOLEJBAL

Obrazek 9: Naklady na sportovni aktivity
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich udajt

Na rozdil od predeSlych WLB aktivit jsou vySe uvedené sportovni aktivity financovany
nejen z rozpoctu Néakupni Akademie, ale také i1 z celkového rozpoctu nakupu.
Nejvyznamngj$i polozkou je pofddand akce “Fotbal pro ndkup”, kterd kazdorocné
predstavuje castku kolem 200 tis. K¢. Aby bylo dosazeno co nejvétsi vypovidaci schopnosti,
neni tato Castka zarhnuta do ndkladi na sportovni aktivity. Divodem je skutecnost,
ze je akce hrazena z celkového rozpoctu nakupu nikoliv samotné Nakupni Akademie. Fotbal

pro ndkup je organizovan pro vSechny zaméstnance a je pojiman castecné jako
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teambildingova aktivita. Naklady zahrnuji prondjem hiisté, obcerstveni i ceny pro vyherni

tymy.

Néklady na vySe uvedené WLB aktivity v letech 2017 az 2018 Cinily celkem 653,9 tis. K¢.
Nejvice nakladna jsou pro nakup WLB opatfeni, kterd se zaméfuji na oblast zdravi
zamé&stnancl. V pfipadé, Ze by tyto aktivity byly zaméstnanci kladné¢ hodnoceny, dochéazelo
by k efektivnimu vynakladani zdroji. Nejméné financné ndrocné jsou poté sportovni
aktivity, které ¢ini pouze 9,6 % z celkovych néklad na WLB. Hodnocenim jednotlivych

WLB oblasti zaméstnanci se poté blize zabyva nasledujici kapitola.

6.2 Vyhodnoceni programu WLB

Cilem prace je na zakladé zhodnoceni konceptu WLB v oblasti nakupu navrhnout vhodna
opatfeni, a to na zdklad¢ zjisténych nedostatki. WLB byl vedenim nékupu odsouhlasen
koncem roku 2016, kdy dosud neprobéhlo zadné jeho zhodnoceni. Cilem Setieni je zjistit
stdvajici rovnovdhu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem zaméstnancli a jejich

spokojenost s dosavadnimi opatfenimi.

Setfeni probihalo v elektronické formé& v ¢asovém intervalu od 16. listopadu 2018
do 5. prosince 2018, tedy celkem 20 dnt. Elektronické dotazovani (CAWI) probihalo
za pomoci nastroje Survia, on-line platformy pro tvorbu dotaznikii. Osloveni byli vSichni
zaméstnanci v oblasti Nakupu spoletnosti SKODA AUTO prostiednictvim odkazu
v e-mailu. Dotaznik vyplnilo celkem 161 respondenti. Celkovd néavratnost vyplnéni
dotazniku byla poté vypocCtena na 54 %. Respondenti dotaznik vypliovali pfiblizné

2-10 minut.

Provadéné Setfeni bylo anonymni a jeho souhrnné vysledky poslouZzi ke zhodnoceni projektu
WLB v oblasti ndkupu. Dotaznik je uveden v Pfiloze D a je rozdélen na tii ¢asti. Nejprve
je zjistovana soucasna rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem, nasledné je vénovana
pozornost stavajicim opatifenim a posledni ¢ast dotazniku je zaméfena na navrhy aktivit do
budoucna, které by pfipadné¢ zaméstnanci na oddéleni ndkupu uvitali. Dotaznik obsahuje
celkem 13 otazek. Grafické zpracovani vysledkii prostiednictvim platformy Survio

je k dispozici v Ptiloze E.

66



Charakteristika respondentii

Celkovy pocet respondenti tvoii z 45 % muzi a z 55 % Zeny. Celkem 52 % respondentii ma
déti zijici ve spolecné domécnosti. Zaméstnanci jsou rozdéleny dle vékovych kategorii, které

odpovidaji generacim na pracovnim trhu viz kapitola 1.5.

6,20% 3,70%

= 18-22 (2)

33,50% = 23-37(Y)

38-53 (X)

56,50% .
m 53 3 vice

(Ticha generace)

Obrazek 10:Rozdéleni respondentii dle generact na trhu prace
Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondentti spada do skupiny generace Y a nasledné do generace X viz Obrazek
¢. 10, coz vyplyva i ze skutecnosti, Ze v roce 2025 bude generace Y piedstavovat 75 %
globalni pracovni sily viz kapitola 1.5. Jak vyplyva z charakteristiky jednotlivych generaci,
pozadavky na rovnovéhu pracovniho a soukromého Zivota se v n¢kterych aspektech vyrazné

1i81, coz ptinasi dalsi prostor pro navrh dalSich opatieni.

Ptiblizné 44 % vSech dotazanych jsou v manzelstvi. DalSich 27 % je svobodnych a 21 %
ma partnera ¢i partnerku. Dalsi zvolenou charakteristikou je nejvyssi dosazené vzdélani.
Piiblizné 68 % respondentd uvedlo, ze ma vysokoSkolské vzdélani, dalSich 25 %
ma stfedoskolské vzdélani s maturitou a zbyli respondenti maji pouze stfedoskolské

vzdélani.
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6.2.1 Stavajici rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Zjisténi soucasného stavu pracovni a osobni rovnovahy se hned vénuje prvni otazka, ktera
se zabyvala rozd€lenim casového fondu zaméstnance. Veskeré tidaje jsou usporadané
v Tabulce €. 2. V prvni otazce bylo vyuzito tzv. rozdélovaci Skaly, kde mohl respondent
rozd¢lit 24 hodin svého pracovniho dne na uvedené aktivity. V priméru zaméstnanci nakupu
pracuji 9 hodin denné, coz jim zabere az 40 % jejich Casu. DalSich 30 % pracovniho dne
pohlti spanek. Nejméné zaméstnanci vénuji cas péci o domacnost a sobé samym. Az 70 %
dotazovanych zaméstnancti uvedlo, ze vénuje svym zajmiim 1 nebo 2 hodiny ¢asu béhem

jednoho pracovniho dne.

Tabulka 2: RozlozZeni casového fondu zaméstnance (24 hod) do riznych aktivit

Statistické charakteristiky v hod
Oblast Zivota Podil
Pramér Median Min Max

Prace 38,9 % 9,3 9 6 16
Spanek 30,3 % 7,3 7 2 10
Partner, déti 15,5 % 3,7 4 1 21
Ja sam a mé zajmy 7,9 % 1,9 2 1 6
PécCe o domacnost 7,3 % 1,8 2 1 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedené procentudlni hodnoty se vztahuji k jednomu pracovnimu dni (24 hod), nize
je analyzovano rozdé€leni v ramci tydenniho ¢asového fondu, které vychazi z literatury
viz Plaminek kap. 1.2. Tydenni ¢as by mé&l byt optimaln¢ distribuovan mezi praci (25 %)
a osobni zivot jedinct (75 %). Je ziejmé, Ze zaméstnanci nakupu pracuji v priméru vice.
Pracovnikiim, ktefi pracuji 8 hodin denné, zabiré prace ptiblizné 24 % tydné, pii 9 hodinach
préace poté cca 27 % tydenniho ¢asu. Toto rozloZeni 1ze povazovat z hlediska distribuce ¢asu

jesté za optimalni.

Primérnd hodnota 9,3 hodin nemusi mit zcela jasnou vypovidaci schopnost, proto jsou
na Obréazku €. 11 uvedeny jednotlivé etnosti poctu hodin stravenych v zaméstnani v rdmci
jednoho pracovniho dne. Z Setfeni byla vyloucena jedna odpovéd’, kde byl chybné stanoven

pocet hodin. V tivahu je tudiz brano 160 respondentd.
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Obrazek 11: Cetnost respondentii dle odpracovanych hodin v ramci pracovniho dne
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva z Obrazku €. 11, vétSina zaméstnanct pracuje déle nez 8 hodin, to znamena,
ze téméf kazdy druhy zaméstnanec zistdva v praci piescas. Z hlediska distribuce Casu
jerozloZeni u zaméstnanct pracujicich 9 hodin nebo déle neoptimalni, coz zahrnuje ptiblizné

43 % vsech respondent.

Pokud bude zkoumano rozloZeni ¢asového fondu z hlediska generaci, je mozné zaznamenat
ur¢ité rozpory, a to, pokud jsou srovnany skutecné udaje s teoretickymi poznatky
viz kapitola 1.5. Podrobnéji jsou rozdily uvedené nize v Tabulce €. 3, veskeré udaje jsou

vypocteny jako primérny ¢as v hodinach.

Tabulka 3: Rozdéleni casového fondu v hodinach dle generact

Oblast zivota Ticha generace Generace X Generace Y Generace Z
Prace 9,0 8,98 9,52 10,5
Rodina 3,7 3,98 3,59 3,0
Ja sam a mé zajmy 2,5 1,60 2,26 2,7

Zdroj: vlastni zpracovani

U generace Y bylo potvrzeno, ze v praci travi vice ¢asu nez predchozi generace. Ve srovnani
se vSemi generacemi je ziejmé, Ze prave respondenti ve véku od 18 do 22 let (generace Z)
vénuji nejvice ¢asu prave praci. Navic je potvrzena skutecnost, ze generace Y vénuje v rdmci
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pracovnich dni vice ¢asu svym koncikiim nez starS§i zaméstnanci generace X. Dale bylo

zjisténo, ze nejvice Casu si vynahradi na své zajmy zaméstnanci mladsi generace Z ve véku

od 28 do 22 let.

Z dané analyzy nize viz Obrazek €. 12 je také ziejmé, Ze ptiblizné 37 % respondent ziistava
v praci presCas spiSe obcas, Casto 26 % a pravidelné 21 %. Tim se zabyvala otdzka ¢. 2
a ¢. 3. Na druhou stranu 69 % respondentil si praci bere domu pouze vyjimecné nebo vibec.
Lze fici, ze zaméstnanci spise zlistavaji v praci piescas, nez aby si brali nedokoncenou praci
domi. U respondentd, ktefi zlstdvaji v praci prescas, bylo také zjisténo, Ze jsou vice
nespokojeni s rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivot. To dokazuji i vysledky Centra
pro vyzkum vefejného minéni, Ze i samotni zaméstnanci jsou si védomi toho, ze jejich

efektivita klesa s rostoucimi prescasy viz kap. 1.3.

. o
vidy L0E7% o

idelne W 2,50%
Pravidelné 20,50%

. s 3,70%
Casto 25,50%

oo T 24,20%
Obcas 36,60%

iexne T 43,50%
Vyjimecné 13%

i I g
Nikcly 25,50%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
% respondent(

W Brat si praci domu ZUstat prescas

Obrazek 12: Rozdéleni respondentii dle Cetnosti , ziistat prescas* a ,,brat si praci domii ™
Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 59 respondenti uvedlo, ze je nespokojeno srovnovéhou mezi pracovnim
a soukromym zivotem, coz predstavuje pfiblizné¢ 37 % vsSech dotazovanych. Ptiblizné
tii Ctvrtiny respondentil, ktefi jsou nespokojeni s pracovni a osobni rovnovahou, zaroven
uvedlo, ze zlstdvaji v praci prescas Casto nebo dokonce pravidelné. Dale z odpovédi
respondentll vyplyva, Ze jsou s jejich rozlozenim pracovniho a soukromého zivota vice

nespokojeny Zeny, coz také potvrzuje Hayman a Rasmussen viz kapitola 1.3.
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Jak vyplyva z literatury, 25 % tydenniho ¢asového fondu by mélo byt optimalné vénovano
rodiné. To ¢ini 30 hodin v ramci pracovniho tydne, tedy 6 hodin denné. V priméru
se zaméstnanci vénuji rodin€ pouze 3,7 hod denné. Nejcastéji respondenti uvadeli hodnoty
2, 3 a 4 hodiny denné. StéZejnim poznatkem je poté skutecnost, Ze zaméstnanci travi
pomérné malo ¢asu s rodinou, optimalné je doporucovano vénovat se détem, partnerovi
6 hodin denné. Na druhou stranu je dtlezité také zminit, Ze s danou nerovnovahou

je nespokojeno pouze 37 % vSech dotazovanych, nacez se dotazovala otdzka €. 6.

Unava 49
Stres 42
Snizovani vykonnosti 22
Poruchy spanku 22

Syndrom vyhoreni 10

Dusledky nerovnovahy

Ztrata zajmu o spolecnost 9
Neochota pracovat 6
Konflikty s kolegy 3

Nemohu posoudit 3

Pocet odpoveédi

Obrazek 13: Dusledky nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
Zdroj: vlastni zpracovani

Bude-li tato problematika hloubé&ji rozebrana, je mozné také zjiStovat dusledky jeji
nerovnovahy viz otazka €. 6, které jsou uvedeny na Obrazku ¢. 13. Vice jak 80 % vSech
responzi obsahovalo odpovéd’ tinava. To znamend, Ze nejCastéji se nerovnovaha projevuje
v podobé tnavy, dale stresu, poruchy spanku a snizovani vykonnosti. Dva respondenti navic
doplnili, ze v pfipadé, Ze u nich neni prace a rodina v rovnovaze, tak dochézi k CastéjSim

konfliktdm v roding, s détmi.

Pokud jsou porovnany dusledky konfliktl roli uvadéné nejCastéji v literature s vysledky
daného Setfeni, v praxi dochazi ke shod¢ ihned v nékolika pfipadech. Ackoliv jsou dopady
nerovnovahy vyjadieny prostfednictvim responzi, i tak je zfejmé, ze zdsadnim faktorem

je stres. To dokazuji i vysledky vyzkumu viz kapitola 2.1 - zhruba 50 % vSech pracovnikil
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pravidelné celi stresu v zaméstnani. Tyto udaje zaroven poskytuji prostor pro nasledné

navrhy na zlepSeni stavajici situace a zmirnéni jejich disledka.

6.2.2 Soucasny stav WLB opatreni

Tato Cast je vénovana stavajicim WLB nastrojl, které se v oblasti nakupu pouzivaji. Cilem
je zjistit jak hodnoti jednotlivd opatfeni samotni zaméstnanci. Sou¢asnd WLB opatieni
budou roz¢lenéna do tii ¢asti, které umozni hloubéji nahlédnout do dané problematiky.
Zprvu budou analyzovany flexibilni formy prace a nasledn€ bude zhodnocena stavajici WLB
nabidka. Jelikoz je mozné urcité flexibilni formy prace v praxi kombinovat, ptikladem miize
byt pruzna pracovni doba s moznosti prace z domova, jsou nize uvedené formy prace ¢lenény
dle poc¢tu odpovedi nikoliv dle poctu respondenti. Kazdy respondent mohl uvést vice
vyhovujicich odpovédi, a to konkrétné u otazky €. 4. z toho diivodu jsou na Obrazku ¢. 14

uvedeny formy prace v souvislosti s po¢tem odpoveédi.

Pruzna pracovni doba 137
Prace z domova 60

3

©

o

E Konto pracovni doby 10

k)

£ Casteény Gvazek 4

2

x

i)

.

Sdilené pracovni misto 1

Stlaceny pracovni tyden 1

Pocet odpoveédi

Obrazek 14: Vyuziti flexibilnich forem prace v oblasti nakupu
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva z vySe uvedené¢ho rozdéleni forem prace, nejcastéji zaméstnanci nakupu
vyuzivaji pruznou pracovni dobu, nasleduje prace z domova a konto pracovni doby, kde ma

e v

zam&stnanec stanoveny meésicni pocet hodin a mulze si volit vyS$$i ¢i niz$i pocet

odpracovanych hodin tydné. Formy prace, jako je ¢aste¢ny uvazek, sdilené pracovni misto
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nebo stlaceny pracovni tyden ejsou v nédkupu rozsifené. Lze hovofit spiSe o vyjimecnych

ptipadech.

Jelikoz byla mobilni prace zavedena teprve v roce 2017, jedna z otdzek (C. 5) se také
zamétovala na to, zda vibec tato noveé zavedend forma umoznuje zaméstnancim Iépe
skloubit jejich pracovni a rodinny zivot. Polovina respondentii si je pevné védoma toho,
Ze prdce z domova jim umoznuje dosahovat lepsi rovnovahy mezi zaméstnanim a rodinou,
a tak vnimaji tento nové zavedeny ndstroj v nakupu pozitivné. Pouhych 5 respondentt
uvedlo, Ze nesouhlasi s tim, Ze by prace z domova umoziovala zlepSovat jejich pracovni
a osobni rovnovahu. Navic dané formy nemohou vyuZzivat vSichni zaméstnanci,
coz ptredstavuje druha polovina zbylych respondentl. Tito zaméstnanci uvedli, ze dané
formy préace nevyuzivaji nebo ji vyuzivat nemohou, a tak nemohou posoudit, zda dokaze
pfispivat k lepSimu skloubeni prace a rodiny. Jeden zrespondentli také navic doplnil,
ze jedinym zplsobem, jak by se jeho Zivot mohl dostat do rovnovahy je moznost prace

na Castecny uvazek.

Ve srovnani s vyuzitim alternativnich forem u zaméstnavateld v CR viz kapitola 2.1,
lze jednoznacné fici, Ze v oddéleni nakupu je forma castecného uvazku malo rozsifena.
Druhou nejvice uzivanou formou flexibilniho tivazku v CR je standardni ivazek s moznosti

prace z domova, na stejném miste se umistil i dle vypovédi respondenti.

Vyrazny rozdil 1ze shledat u flexibilni doby, kde je zfejmé, Ze je tato forma mnohem vice
uzivana v oblasti nakupu, nez jak tomu je napii¢ zaméstnavateli v CR. Sdileni pracovniho

mista je nejméné rozsifenou formou alternativniho tvazku jak v CR, tak i v oblasti ndkupu.

Aby byla zhodnocena i nabidka WLB aktivit samotnymi zaméstnanci, jedna z otazek
se zamétovala na to, jakych akci se zaméstnanci u€astni nejvice. Bylo mozné zvolit nejvyse

tfi moznosti, proto jsou na Obrazku €. 15 sefazeny oblasti dle poc¢tu odpovedi.
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Obrazek 15: Rozdéleni WLB oblasti dle ucasti
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je ziejmé z Obrazku ¢. 15. nejCastéji se zamé&stnanci Ucastni piednasek odborniki.
Nasleduji odborné seminate a aktivity ve vazbé na zdravi. Nejméné se zaméstnanci ti€astni
sportovnich aktivit. Muzi se nejcastéji ucastni prednasek odbornikii anebo odbornych
semindri, stejné rozlozeni bylo u Zen s tim, Ze se ucastni mnohem vice akci souvisejicich

s jejich zdravim nez muZzi.

Dale bylo zjistovano, jaka oblast aktivit byla pro zaméstnance nejvice zajimava. Nejvice
zaméstnance zaujaly prednaSky odbornikli (48 pozitivnich odpovédi) a odborné seminaie
(46 pozitivnich odpovédi). Na tietim mist€¢ se umistily aktivity ve vazb& na zdravi
(43 pozitivnich odpovédi). Oproti predchozim aktivitdim nejméné respondenty zaujaly

sportovni aktivity.

Aktivné vyuziva nabidku WLB pouze 44 % vsech respondentii viz otdzka €. 9. Jelikoz je tiCast
na WLB aktivitach pievazné dobrovolnd, autorka se zabyvala u zbylych 56 % zaméstnancii
diivody viz otdzka €. 11, pro¢ se zaméstnanci aktivit organizovanych Nékupni Akademii
neucastni. Vice jak 30 % vSech odpovédi vypovida o tom, Ze pokud to zaméstnancim
umozni jejich ¢asovy harmonogram (jednéni, terminy), tak se WLB aktivit ucastni. Jeden
respondent také doplnil, Ze na jeho pracovni pozici je obtizné odhadnout volny cas. Dalsi

respondent uvedl, Ze se nemiiZe téchto aktivit ucastnit z divodu castych sluzebnich cest.

74



Nevyhovujici ¢as konani 40

z
el
2
E‘; Radéji se vénuji své praci 28
-
=
c
€ Nedostatek informaci o nabidce 24
S
>
>
2
- Aktivity mé nezaujaly 10
8
>
3
a

Nevidim v tom Zadny pfinos 6

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Pocet odpovédi

Obrazek 16: Divody nevyuzivani WLB nabidky
Zdroj: vlastni zpracovani

Aby bylo mozné sjednotit potieby zaméstnancii s planem aktivit na rok 2019, bylo dale
zjiStovano, na jaké oblasti WLB by se m¢la Nakupni Akademie zaméfit viz otazka ¢. 12.
Zaméstnanci jevi nejvetsi zajem o ,,Zdravy zivotni styl, coz nejspise souvisi i se skute¢nosti,
ze v oddéleni nakupu pracuje vice jak polovina zaméstnancli generace Y, ktetfi povazuji
zivotni styl jako jeden znejdulezitéjSich aspekti jejich Zivota. Déle by zaméstnanci
v nabidce uvitali ,,Relaxac¢ni workshopy*, které by mohly byt i¢innym néstrojem pro jejich
odpocinek, pfekonavani napéti a stresu. Na tfetim misté se umistila ,,Prace se stresem®.
,,Pfednasky uspésnych osobnosti* a ,,Sportovni aktivity*, zaujaly ¢tvrté misto. Sportovni
aktivity v oblasti ndkupu hodnoti zaméstnanci spiSe jako nezajimavé. Nejméné

by zaméstnanci uvitali firemni akce s détmi.

Z vysledkt Setfeni déle vyplyva, ze jak Zeny, tak muzi by uvitali zamétit WLB nabidku
zejména na zdravy Zivotni styl. Zeny i rovnéz muZi na druhé misto uvedly relaxacni
workshopy. Tteti misto u Zen zaujala prace se stresem a u muza zvitézily sportovni aktivity.
Pokud by byly pozadavky rozliSeny s ohledem na generace X a Y, jelikoz zastupuji vice
jak tfi ¢tvrtiny vSech respondnetl. Zastupci generace X pozaduji v roce 2019 rozsitit WLB
nabidku o préci se stresem a relaxacni workshopy. Na prvnim misté se u generace Y umistily
relaxa¢ni workshopy, na druhém a tfetim mist¢ zdravy zivotni styl a prace se stresem.

Firemni akce pofadané s détmi nepovazuji ob¢é zminéné generace za dilezité.
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Od kvétna roku 2018 maji moZnost v§ichni zaméstnanci ve spole¢nosti SKODA AUTO
konzultovat pracovni nebo osobni problémy s psychologem. Na to, zda zaméstnanci
vyuzivaji sluzeb firemniho psychologa se dotazovala otdzka ¢. 8. Pouze jeden respondent
uvedl, ze vyuziva dostupnych konzultaci, zbyl¢ tfi ¢tvrtiny respondentti sluzbu nevyuziva.
Nedostatek, ktery vyplyvd z daného Setfeni, souvisi také stim, ze pfiblizné tietina
zamé&stnancll dosud o dané moznosti vyuziti sluzeb nevédéla. Toto zjiSténi piinasi dalsi

oblast pro zlepSeni v rdmci komunikace, podrobné&ji bude rozebrano v nasledujici kapitole.
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7. Navrhy a doporuceni

Autorka pfi analyze sou¢asnych WLB ndstrojii a opatfeni vyuzila metod jako je popisny
zpisob poznavani, polostrukturovany rozhovor (kvalitativni metoda vyzkumu)
a dotaznikové Setfeni (kvantitativni metoda CAWI) prostfednictvim on-line platformy
Survio. V kapitole €. 3 jsou stanoveny vyzkumné otazky, které jsou doplnény o specifické
vyzkumné otazky. Zprvu byla zjistovana stavajici rovnovaha mezi soukromym a osobnim
zivotem a disledky nerovnovéhy. Nasledné byla analyzovéna soucasnd WLB opatieni
v nakupu a spokojenost zaméstnancti s nimi. NiZe jsou na zaklad€ analyzy a dostupnych
informaci struéné¢ zodpovézeny vyzkumné otdzky a na zdkladé zjiSténych nedostatkl

navrhnuta konkrétni opatifeni.

7.1  Zhodnoceni vyzkumnych otazek

V nasledujici podkapitole budou stru¢né shrnuty odpovédi na vyzkumné otazky, které byly

stanoveny v Uivodni ¢asti prace.

VO 1 - SVO 1: ,Maji zaméstnanci nakupu obé role — rodina a prace v rovnovaze?“
Z hlediska optimalniho rozdéleni Casu lze jednoznacéné fici, ze je rozlozeni prdce pouze
u 25 % zaméstnancu optimalni. Znacna cast respondentll také zlstava v praci prescas
a nezbyva jim poté mnoho ¢asu na rodinu, odpocinek, péci o domécnost a zajmy. Pouze
13 respondentli vénuje rodiné tolik Casu, které je z hlediska rozdé¢leni ¢asu povazovano
za optimalni. Z tohoto diivodu lze jednoznacéné fici, ze vétSina zaméstnancli v oblasti nakupu

nema ob¢ role vyvazené.

VO 1 - SVO 2: ,Jak ovliviiuji disledky nerovnovahy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zdravi zaméstnanci?“ Pokud zaméstnanci povazuji sviij pracovni
a soukromy zivot jako nevyrovnany (zjistetno u 37 % respondentll), nejvyraznéji
se to projevuje ve forme Unavy, stresu, snizovani vykonu a poruch spanku. Tyto disledky

by mély byt ze strany zamé&stnavatele prostiednictvim riznych programli zmirfiovany.

VO 1: ,,JJak vnimaji nakup¢i stavajici rovnovahu mezi svym pracovnim a osobnim

Zivotem?* Na zaklad¢ zjisténych poznatki 1ze konstatovat, Ze zaméstnanci povazuji své
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zivotni role - rodina a prace spiSe v rovnovaze. To dokazuje skutecnost, ze 63 % vSech
dotazovanych zaméstnancii je spokojeno se soucasnou rovnovahou mezi praci a soukromym
zivotem. To znamend, Ze nakupc¢i vnimaji vyvazeni roli rodina a prace spiSe v pozitivnim
slova smyslu. Na druhou stranu optimalni rovnovaha mezi praci a rodinou byla zjisténa
pouze u 25 % dotazovanych zaméstnanct, coz detailnéji rozebira SVO 1. V ptipadech, kde

byla zjiSténa nerovnovaha, byly zkoumany jeji disledky, podrobnéjsi analyza viz SVO 2.

VO 2 - SVO 1 ,,VyuzZivaji zaméstnanci niakupu aktivné nabidku WLB opatieni?“
Ze zkoumaného vzorku vyplyvéa, Ze aktivné vyuziva WLB nabidku pouze 44 %
zamé&stnancl. Vice se WLB akci Gi€astni starsi respondenti generace X, nez generace Y, ktera
je vyrazné v oblasti ndkupu zastoupena. Z hlediska rozdé¢leni pohlavi jednoznacné vyplyva,
ze WLB nabidku vyuzivaji vice Zeny nez muzi. Vice jak polovina pracovnikli nabidku
vyuzivéa prilezitostné nebo viibec. Nejcastéjsim diivodem, proc se zaméestnanci WLB aktivit
neucastni, je nevyhovujici ¢as konani. Zpravidla se jedna o kolizi terminii zaméstnanct. Jako
druhy nejcastéjsi divod ndkupcéi uvadeéli, ze se radé€ji vénuji své praci. To znamena,

ze je nabidka natolik nezaujala, aby byli ochotni obétovat sviij ¢as na ikor nedodélané prace.

VO 2 — SVO 2: ,Jaka WLB opatieni vnimaji zaméstnanci jako nejucinnéjsi?“
Nebudou-li brany v potaz flexibilni formy prace. Nejcastéji zaméstnanci navstévuji
prednasky oborniki, které jsou pro né soucasné i nejvice zajimavé a zaroven je vnimaji jako
nejvice pfinosné. Po nich nasleduji odborné semindie a aktivity ve vazbé na zdravi.
Sportovnich aktivit se ucastni nejméné a zaméstnanci o né nejevi velky zajem.
U zaméstnankyn bylo navic zjisténo, Ze se zajimaji vice o aktivity souvisejici se zdravim

nez muzi.

VO 2 - SVO 3: ,Napomaha mobilni prace zaméstnancim sladit pracovni a osobni
Zivot?*“ Pokud zaméstnanec mlze pracovat z domova v kombinaci se standardni formou
uvazku, je potvrzeno, ze prave tato forma umoziuje 1épe skloubit jejich pracovni a rodinny
zivot. Na druhou stranu této moznosti prace z domova mulze vyuzivat pouze polovina

dotazovanych zaméstnancti.

VO 2: ,,Jak zaméstnanci hodnoti sou¢asnou WLB nabidku organizovanou Nakupni
Akademii?“ Pokud zaméstnanci dané WLB nabidky vyuzivaji, takto ¢ini méné nez polovina

dotazovanych, dochdzi prostfednictvim téchto néstroji k lepSimu skloubeni prace
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a soukromého Zivota. Nejvice umoziuje sladit pracovni a osobni zivot prace z domova, tato
forma je dopliikkem ke standardnimu Givazku. Zaméstnanci shledévaji jako G€inny a zaroven
1 zajimavy nastroj také prednasSky odborniki, na kterych se mohly dozvédét spoustu novych

informaci napftiklad o syndromu vyhoteni, spankovém rezimu, motivaci apod.

Celkovy projekt WLB v oblasti ndkupu lze hodnotit jako pfinosny. Nejvice umoziuje
zam&stnancim zlepSovat jejich rovnovdhu zejména moznost flexibilniho uvazku prdce
z domova v kombinaci se standardnim tivazkem. Pozitivné jsou také hodnoceny prednasky

odbornikii, odborné seminare a aktivity ve vazbé na zdravi.

7.2  Doporuceni na zlepSeni konceptu WLB

Z provedeného Setfeni vyplynulo nékolik klicovych nedostatkli, kterym chce autorka
vénovat pozornost vramci doporuceni na zlepSeni stdvajici situace. Navrhovanymi

doporucenimi, které jsou podrobnéji rozvedeny nize, jsou:

e upravit interni komunikaci programu WLB v oblasti ndkupu (redukce nastroji
v dusledku preinformovanosti),

e pfizpisobeni WLB a komunikace s rozliSenim pfistupu ke generaci X, Y, Z,

e zamétit WLB nabidku na zdravy zZivotni styl (relaxa¢ni workshopy, prace se stresem)

e upravit nabidku sportli (online anketa na Tymovém webu Nakupni Akademie),

o rozsifit flexibilni formy prace na oddéleni (¢astecny uvazek, sdilené misto).

Zasadni nedostatek je shledavan ve vnitrofiremni komunikaci. Ackoliv maji zaméstnanci
nékolik moZnosti, jak se mohou o aktualné nabizenych WLB aktivitach dozvédét, stavajici
komunikaci v této oblasti lze povazovat za nedostacujici. Nejcastéji uvadénym divodem,
proc¢ se zaméstnanci WLB aktivit neucastni, je jejich nevyhovujici ¢as konani. Zde ze strany
Nékupni Akademie nelze doporucit zadné konkrétni opatfeni. Divodem je skutecnost,
ze je velice obtizné se pfi druhu prace nakupcich ptizplsobit vSem jejich termintim. Nakupni
Akademie se vzdy snazi skloubit pozadavky externich pfednésejicih s casovymi moznostmi
zamgstnancl, coz je mnohdy velice narocné. Na druhou stranu lze zavést urcitd opatient,
kterd by zlepSila a zkvalitnila vnitrofiremni komunikaci. Podnétem pro toto opatfeni

je nedostatek informaci o nabidce, coz bylo tfetim nejcastéji uvadénym divodem, proc
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nakupci WLB akce nenavstévuji. Z toho diivodu autorka doporucuje zaméfit se na takové
nastroje, které¢ vyhovuji zaméstnanciim nejvice. Jak vyplyva z teorie, kde uvadi autorka Iliff
viz kapitola 1.4, Ze v interni komunikaci plati pravidlo, Ze méné je n€kdy vice. Neustalé
ptreposilani e-mailu a sdélovani informaci prostfednictvim vSech rtiznych kandli poté miize
vyustit v tzv. preinformovanost. V souvislosti s tim, Ze Nakupni Akademie k zvetejiovani
WLB nabidky vyuziva vSechny nastroje viz kapitola 1.4, je doporucovano zaméfit se pouze
na ty nastroje, které zaméstnancim vyhovuji nejvice. K tomu je nezbytné, aby byl proveden
dalsi prizkum, ktery by se zabyval nastroji interni komunikace, dalS$i informace

k doporuceni jsou dostupné v nasledujici kapitole 7.3.

Dale bylo zjisténo, Ze piiblizn€ ¢tvrtina respondentli doposud nevédéla o moznosti vyuziti
sluzeb firemniho psychologa. Této sluzby mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci spole¢nosti
SKODA AUTO a za jeji organizaci neni zodpovédny tutvar Nakupni Akademie.
Zaméstnanci byli o této moznosti informovani prostfednictvim zaméstnaneckého portélu,
kde byla umisténa zprava o zavedeni této sluzby. Nakupni Akademie tuto informaci Sifila
na pravidelnych setkdvanich zaméstnancti, pfesto se jevi tento komunika¢ni kanal jako

nedostacujici.

Zaméstnanci jsou o akcich informovani prostfednictvim pracovniho e-mailu, kde se vzdy
pred konanim akce rozesila oficialni pozvanka. Informace jsou dale umistény na Tymovém
webu anebo jsou soucasti interniho magazinu pro zaméstnance tzv. ,,Bécko*. Jak je zfejmé,
kanald, jak se zaméstnanci mohou dozvédét o nabidce, existuje mnoho. Uskali spodiva
vtom, ze na oddéleni ndkupu dochdzi v souvislosti snespravnou ¢i nedostate¢nou
komunikaci k tomu, Ze samotni ndkup¢i nemaji dostatek informaci o WLB nabidce
a opatfenich, kterd mohou ve firmé¢ vyuzivat. Nakupni Akademie by proto méla kromé
zavadéni samotnych WLB opatteni implementovat i takova opatreni, ktera by podporovala

vnitrofiremni komunikaci v souvislosti s tématy sladovani pracovniho a soukromého Zivota

viz Junova (kapitola 2.4).

Dalsi doporuceni souvisi s nevyvazenosti roli rodina a prace viz SVO 1. Ackoliv jsou
nakupci prevazné spokojeni s jejich rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem, u vice
jak tfi ctvrtin dotazovanych bylo zjisténo, Ze z hlediska rozdéleni €asu je rozdéleni Zivotnich
oblasti prace a rodiny optimalni pouze u 25 % zaméstnancti. To je také podloZeno i Castym
vyskytem piescast v této oblasti. Tuto nerovnovahu se snazi zaméstnanci vyvazovat pomoci
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prace z domova, kterd je mezi zaméstnanci shleddvana jako velmi piinosné. Dal§i moZznosti,
kterd by pomohla mnoha zaméstnancim Iépe skloubit praci a rodinu, je rozsireni
alternativnich forem prdace na oddéleni. Re$enim muze byt napiiklad zvySeni nabidky
Castecnych uvazkl.. Na nékteré pozice je velice obtizné tuto formu uvazku aplikovat,
nicméné se do budoucna planuje zavadéni sdilenych pracovnich mist. To umozni dvéma
pracovnikim se zkrdcenym uvazkem sdilet jedno pracovni misto a vytvaret tak jeden
standardni uvazek. I toto feSeni by mohlo pro ndkup piedstavovat jisté zlepSeni v oblasti
vyvazenosti Zivotnich roli. Zaméstnankynim jsou také po ndvratu z MD/RD nabizeny
casteCné uvazky, coz je v kompetenci personalistl. Z informaci polostrukturovaného
rozhovoru viz Piiloha B vyplyvé, Ze tato spoluprace persondlniho ttvaru s Zenami

po MD/RD je spisSe nedostatecna.

Zaméstnanci by v roce 2019 uvitali zamérit WLB nabidku na zdravy Zivotni styl. Aktivity
ve vazbé na zdravi piedstavovaly v letech 2017-2018 nejvétsi ¢ast rozpoctu. I presto,
7ze Nakupni Akademie organizuje spoustu akci, které se zdravim zaméstnancl souvisi,
nakupci by pozadovali nabidku rozsifit mnohem vice. Tuto skutecnost Ize ptisuzovat tomu,
ze je v oblasti ndkupu znacné zastoupena generace Y, kterd povazuje Zivotni styl jako jeden

z nejdilezitéjsich aspekt jejich Zivota.

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze by zaméstnanci uvitali zavést na oddéleni nakupu
relaxacni workshopy, coz souvisi také s tim, ze se nerovnovaha u nakupcich projevuje
pfedevsim ve forme tnavy, stresu a snizovani vykonnosti. Dal§im doporu¢enim pro Nakupni
Akademii je zavést program, ktery by se zameroval na praci se stresem. Nakupni Akademie
musi zprvu vytvofit poptavku na externiho dodavatele a poté na zakladé vybérového tizeni
uzaviit smlouvu s vhodnym dodavatelem viz ptiloha B. Autorka by doporucovala opatieni
zavést formou seminaiu, ¢imz se docili bliz§iho kontaktu se zaméstnanci. Jako vhodné feSeni
autorka shleddvéa jiz zminované EA programy (viz kapitola 3.3), které jsou zaloZeny
na principu divérné poradenské sluzby, kterd je poskytovana kvalifikovanymi odborniky,

jako jsou psychologové, psychoterapeuti, nebo také pravnici a finan¢ni poradci.

Stavajici nabidku sportovnich aktivit shleddvaji zaméstnanci spiSe jako nedostatecnou
a zaroven pozaduji, aby se v roce 2019 na n¢ vice zaméfilo, proto je doporucovano upravit
nabidku sportuii. Aktivity zaméfené na sport jsou z hlediska finan¢niho pro oddéleni nejméné
nakladné, a tak toto zjiSténi nemusi pro oddéleni pfedstavovat nic zdsadniho. Autorka
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doporucuje  provést
kde by zaméstnanci mohli hlasovat, jaky sport by uvitali misto stavajici nabidky. Toto feSeni

je z hlediska Nakupni Akademie piipustné, jelikoz nepfinasi oddéleni az tak vysoké naklady,

online anketu na Tymovém webu

ve srovnani napiiklad s aktivitami zaméfenymi na zdravi.

Poslednim navrhem pro oddéleni nakupu je piizptisobovat nabidku dle rozdéleni
zamg&stnancl s ohledem na generace na trhu prace. Jiz v uvodu je zminéno, Ze kazda

generace ma na praci, rodinu, zivotni styl, jiny thel pohledu, a tedy i pozadavky se napfi¢

generacemi lisi.

7.3 Ekonomické zhodnoceni navrhu

navrhy jsou zobrazeny v Tabulce €. 4. Zejména ¢asova naro¢nost byla stanovena na zakladé

Nékupni

vvvvvv

kvalifikovaného odhadu a konzultace s pracovnikem Nakupni Akademie.

Tabulka 4: Financni a casové zhodnoceni navrhii

Narocnost
Navrh — ” - Komentar
finan¢ni casova
(v K¢ bez DPH) (v hod)
Uprava néstroji Prizkum — vhodnost
. , : 8325 25 o
interni komunikace nastroju
Kurz: J?k vest 5900 8 Firma MotivP s.r.o.
generaci X, Y, Z
Rela,xacnl workshopy 26 670 3 mésice Poptavani Vhoiinych
a prace se stresem dodavatelt
Uprava nabidky Online anketa na
. 1 000 3 . .
sportu Tymovém webu

Zdroj: vlastni zpracovani

Uprava nastroju interni komunikace

Jak bylo zminéno v kapitole 7.2 nastrojii pro uvetejiiovani nabidky WLB opatfeni existuje
opravdu mnoho, a i piesto dochéazi k tomu, Ze jsou zaméstnanci nedostate¢né informovani.
Jiz zminovanym doporucenim je upravit ndstroje interni komunikace, resp. snizit pocet
kanalti, které mohou v konecném vysledku zplisobovat pteinformovanost viz kapitola 1.4.

Z toho divodu je doporucovano provést dodatecny prizkum, ktery by se zabyval u¢innosti
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jednotlivych kanald v ndvaznosti na pozadavky s rozliSenim na generaci X, Y, Z. Na zaklad¢
zjisténych vysledki by doslo k odstranéni takovych néstroji, které zaméstnanci vnimaji jako

nejméné ucinné nebo nevhodné.

Casova naroénost tohoto navrhu poté zahrnuje pfipravu online dotazniku, ktery by zjistoval,
jakym zplsobem by se zaméstnanci chtéli dozvidat o aktivitich WLB v oblasti ndkupu.
Piiblizny ¢as na tvorbu dotazniku byl odhadnut na 30 hod. Cas zahrnuje sestaveni dotazniku
(10 hod), korekci, pievedeni do elektronické podoby, schvaleni, pilotni Setieni (5 hod)
a konecné vyhodnoceni vysledkii (10 hod). Tento navrh neptedstavuje pro oblast nakupu
zadné dalsi dodatecné néklady, protoze realizace tohoto opatfeni je v kompetenci
zamé&stnance, ktery mad WLB v oblasti ndkupu na starost. Na druhou stranu lze néklady
vycislit v souvislosti se mzdou pracovnika, a to jako nasobek primérné hodinové mzdy
a Casové narocnosti. Pozice pracovnika Nakupni Akademie spada do kategorie ,,specialisté
v oblasti vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji“. Primérnad hruba mzda pracovnika na této

pracovni pozici za rok 2018 dle CZ-ISCO ¢ini 51 258 K¢ (ISPV, 2019).

Rok 2019 ma 251 pracovnich dnti, celkem 2008 pracovnich hodin a po odec¢teni dovolené —
4 tydny, odpracuje zaméstnanec 1848 hod, to je mésicné praimérné 154 hodin (Planovaci
kalendatr.eu, 2019). Primérnd hrubd hodinovd mzda poté¢ Cini 333 Kc&/hod. Néklady

na Upravu internich nastrojti jsou poté vycisleny na 8 325 K¢.
Kurz: Jak vést generaci X, Y, Z

Dal$im zminénym navrhem je zaméfeni WLB nabidky a komunikace s rozliSenim
na generace. Z toho diivodu je doporucovano, aby pracovnik Nakupni Akademie navstivil
kurz, ktery se zabyva specifiky jednotlivych generaci. V roce 2019 agentura MotivP s. r. 0
nabizi celkem 5 kurzii, které se konaji vzdy ve skupiné€ 5-12 lidi (MotivP, 2019).

Relaxaéni workshopy a prace se stresem

Ceny relaxacnich workshopti se v priméru pohybuji kolem 2 tis. K¢ na hodinu bez DPH.
Nékupni Akademie organizuje zpravidla jednodenni kurzy, celkem tedy 8 hodin.
Predpokladané néklady ¢ini na jeden kurz 16 tis. K&. Zprvu by byl zahdjen pilotni seminaf
a s ohledem na zpétnou vazbu by se realizovaly dal$i seminafe. Je dilezité, aby byl vybran

vhodny dodavatel, coz mize predstavovat proces az 3 mésicu.
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Ackoliv Nakupni Akademie organizuje seminaie a pfedndsky, které se zamétuji na praci
se stresem, 1 piesto zaméstnanci pozaduji, aby jim byla nabidka vice pfizplsobena. Z toho
divodu autorka doporucuje usporadat prednasku odbornika nad rdmec standardniho planu,
cena prednasek odbornikii se pohybuje kolem 10 tis. K& Casova naro¢nost zahrnuje
poptavani dodavatele, coz miZze trvat jako v pfedchozim pfipadé az 3 mésice. Samotné
vytvofeni poptavky pracovnikem trva az 2 hod, finan¢ni naklady poté ¢ini cca 670 K¢.

Celkem jsou naklady na relaxacni workshopy a préci se stresem vycisleny na 26 670 K¢.
Uprava nabidky sporti

Aby bylo zjisténo, o jaké sportovni aktivity maji zaméstnanci ndkupu zijem,
je doporucovano provést online anketu na Tymovém webu Nakupni Akademie. Moznosti
by mély byt zvoleny s ohledem na dostupnost sporti v Mladé Boleslavi. Zpracovani
a umisténi ankety by pfedstavovalo pfiblizné¢ 3 hodiny casu. Tento odhad byl stanoven
na zaklad¢ kvalifikovaného odhadu pracovnika Nékupni Akademie. Jak jiz bylo zminéno
vySe, prumérna hruba hodinova mzda ¢ini 333 K¢/hod. Néklady na upravu nabidky sportt

poté ¢ini 1 tis. K¢.

Zavérem lze fici, ze z hlediska Nakupni Akademie jsou navrhy realizovatelné a z hlediska
nakladl i financné prtijatelné. Celkové néklady na realizaci vSech opatfeni jsou vycisleny

na 41 895 K¢.
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Z.avér

Spolegnost SKODA AUTO se fadi k nejvyznamngj§im primyslovym podnikiim v Ceské
republice a dlouhodobé patii ke klicovym hracim v oblasti spolecenské odpovédnosti CSR.
Jednou ze strategickych oblasti, na kterou se mimo jiné zaméfuje CSR spolecnosti je péce
o zaméstnance, kterd zahrnuje rtizné benefity, péci o jejich zdravi a vychazi z dobrovolného
rozhodnuti spolecnosti. Spole¢nost nabizi i moznosti alternativnich uvazkl, které
napomahaji zlepSovat rovnovahu mezi pracovnimi povinnostmi a osobnim Zivotem.
Vsechny tyto aktivity nejsou spolec¢nosti prezentovany jako soucast koncepce WLB, takto

¢ini pouze oblast nakupu.

V této praci se autorka zabyvala tim, jak oddéleni nakupu pfistupuje k tématu WLB a jaké
konkrétni diivody doprovazeji jeho snahu o to, aby zminénd harmonizace nebyla uvedena
pouze na papife, coz neni mnohdy v praxi snadné. Koncept WLB byl v oblasti nakupu
zaveden koncem roku 2016, kdy dosud neprobéhlo zddné jeho zhodnoceni. Cilem prace
bylo na zdklad¢ zhodnoceni konceptu WLB v oblasti ndkupu navrhnout vhodna opatieni,

a to na zaklad¢ zjisténych nedostatki.

Zprvu byla zjistovana stavajici rovnovaha mezi soukromym a osobnim Zivotem a diisledky
jeji nerovnovahy, tim se zabyvala prvni vyzkumna otédzka. Ackoliv jsou nakupci prevazné
spokojeni s jejich rovnovdhou mezi pracovnim a osobnim zivotem, bylo zjisténo,
ze z hlediska rozdéleni Casu je rozdé€leni Zivotnich oblasti prace a rodiny optimalni pouze
u tfetiny zaméstnancii. Témét kazdy druhy zaméstnanec zGstava v praci prescas,
coz dokazuje i to, Ze zaméstnanci nakupu také zlstavaji spiSe v praci prescas, nez aby si brali
nedokoncenou praci domil. Nejvice €asu v zaméstnani vénuje nejmladsi generace na trhu
prace - generace Z, ktera zaroven vénuje nejméné ¢asu svym z4jmim, nez napiiklad zastupci

generace Y.

Nésledné byla podrobena analyze soucasnd WLB opatieni a spokojenost zaméstnanci
snimi, coz zjiStovala druhd vyzkumnd otazka. Nerovnovahu Zivotnich roli mohou
zaméstnanci vyvazovat pomoci prace z domova a zaméstnanci jeji zavedeni hodnoti velmi

pozitivné. Kladné jsou zaméstnanci hodnoceny i prednasky odbornikii, odborné seminare
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a aktivity ve vazbé na zdravi. V téchto oblastech je doporucovano nadale pokracovat

a rozvijet se.

Nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem se u zaméstnancl projevuje v podobé
unavy, stresu, snizovani vykonu a poruch spanku. Z toho diivodi i zna¢né ¢ast zaméstnancii
pozaduje v budoucnu vénovat vétsi pozornost praci se stresem a zavést na oddéleni relaxacni
workshopy. Oblast nakupu implementovala v letech 2017-2018 mnoho opatieni, aktivné
je vyuzivd méné nez polovina zaméstnancl. V ndvaznosti na to byly zjiStény urcité
nedostatky v oblasti vnitrofiremni komunikace. Z toho divodu je doporuceno eliminovat
pocet komunikacnich kanalt, kterymi je WLB nabidka komunikovéna a ktera v konecném

efektu miize zpisobovat tzv. pfeinformovanost.

V roce 2019 je doporucovano zamétit WLB nabidku na zdravy zivotni styl zaméstnanci.
Aktivity ve vazbé na zdravi pfedstavovaly v letech 2017-2018 nejvétsi Cast rozpoctu.
I ptesto, ze Nakupni Akademie organizuje spoustu akci, které se zdravim zaméstnanct
souvisi, zaméstnanci nakupu by pozadovali nabidku rozsifit mnohem vice. Tuto skute¢nost
lze ptisuzovat tomu, Ze je v oblasti nakupu znaéné zastoupena generace Y, kterd povazuje
pro Nakupni Akademii sportovni aktivity, ty zaméstnanci vnimaji jako nejméné zajimavé.

V této oblasti je doporucovano, aby doslo k tpravé nabidky sporta.

Oblast ndkupu vychdzi z ptredpokladu, ze pouze fadné odpocinuty a spokojeny pracovnik
odvadi svou praci svédomité a pomaha spoluvytvaret piiznivé pracovni prostiedi nejen
pro sebe, ale 1 pro ostatni spolupracovniky. To znamena, Ze usili zaméstnavatele, aby nebyla
prace v rozporu s osobnim Zzivotem pracovnikl, mize byt pii vhodném nastaveni WLB

konceptu vyhodné pro obé€ strany pracovnépravniho vztahu.
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Priloha A Informovany souhlas

INFORMOVANY SOUHLAS

Informovany souhlas tykajici se diplomové prace na téma:
»WLB ve vybrané spole¢nosti*

Z4dam Vis o souhlas s poskytovanim vyzkumného materialu ve spoleénosti SKODA AUTO, a.
v oblasti WLB problematiky a zddam Vas timto o poskytnuti souhlasu se zpracovanim Vami
poskytnutych informaci.

Témata:

Pilotni projekt WLB v oblasti Nakupu
Flexibilni formy prace

Komunikace

Mateiskéa/Rodicovska dovolena
Financovéani projektu

Metodika zavadéni novych opatfeni

Bc. Alena Nazarenkova

Podpis: ..ooviiiiii

Podle zakona ¢. 101/2000 sbirky o ochran¢ osobnich tdajii ve znéni pozd¢jsich piedpist
udéluji souhlas s G€asti a s poskytnutim vyzkumného materilu.
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Priloha B  Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor na tétma WLB ve spole¢nosti SKODA AUTO a. s. v oblasti
Nakupu

A. Rozhovor se specialistou na kompetenéni management — Nakupni Akademie

1. Zakladni informace o WLB

Jaky byl prvotni podnét zahdjeni WLB projektu v oblasti nakupu?

Pozadavek na zavedeni konceptu WLB vysSel z vysledkli provadéného prizkumu
tzv. Stimmungsbarometer. Jedna se o anketu, jejiz vysledky maji ukazat jaké rozpolozeni
ve firm¢ panuje, a to nejen v nasi spolecnosti, ale v celém koncernu Volkswagen.

Kdy byl projekt zahdjen a bude ukoncen?

Projekt byl zahajen koncem roku 2016. V soucasné dobé jeho ukonceni nepldnujeme. Bude
se spiSe rozvijet dle potfeb zaméstnancii. Divodem je to, Ze maji zaméstnanci narocné
zamg&stnani a témito aktivitami se snazime jim to kompenzovat.

Je pro Vas dileZité, aby zaméstnanci dokazali sladit pracovni a osobni Zivot?
Samoziejmé, Ze ano, kdyz budou zaméstnanci spokojeni v praci, tak i v osobnim Zivoté.
Myslim si, Ze obé& tyto roviny se prolinaji. Proto pod zastitou Nakupni Akademie realizujeme
takové aktivity, které tuto zaméstnancovu spokojenost zvysi a mohou se odreagovat
od svého zaméstnani. Nicméné zasadni spokojenost vychazi z jejich konkrétni pracovni
pozice, coz uz bohuzel jako Nakupni Akademie ovlivnit nedokdzeme. Je dilezité také najit
rovnovahu jak pro zaméstnance, ale i pro zaméstnavatele. Z toho diivodu investujeme
do takovych kurzi a aktivit, které ndm poté pfinesou vyhody v podobé spokojenych
zaméstnanct, ktefi maji svilj pracovni a osobni Zivot v rovnovaze.

I1. Flexibilni formy prace

Je pro zaméstnance nakupu mozné vyuZivat alternativni formy prdce v souvislosti s jejich
ndplni prace? V piipadé, Ze ne proc¢?

Kazda alternativni forma prace musi byt zhodnocena v souvislosti s pracovni naplni, ktera
je v oblasti nakupu opravdu riiznoroda. Ne vSichni pracovnici nakupuji automobilové dily.
Vedle specialistli (nakupcich) tu jsou také vedouci, koordinatofi, asistenti a sekretarky.

1. flexibilni pracovni doba

Pruzna pracovni doba u nas na oddéleni funguje. Zaméstnanec musi byt vzdy od 9:00 - 14:00
hod k dispozici. Tato flexibilni pracovni doba zavisi na pracovni pozici. Pruznou pracovni
dobu maji nastavenou vsichni zaméstnanci na technickohospodaiské pozici. Kdyby nebyl
zaméstnanec v této dobé k dostizeni, je nezbytné, aby m¢l napiiklad omluvenku od 1ékafte.

2. ¢astecny pracovni uvazek
U nas ve spolec¢nosti jsou ¢astecné pracovni uvazky zaméstnanciim nabizeny, a to zejména
pro matky po matefské. V oblasti ndkupu je zastoupena skupina tzv. personalni pool, ktefi
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pracuji zejména na zkracené pracovni uvazky. Ti pro nakup nejcastéji piedstavuji urcitou
administrativni podporu. Zdravotni pool je poté skupina zaméstnanci s pievazné
zdravotnimi problémy, kterym personalisté pomahaji p¥i pracovnim zatazeni. Casteéné
uvazky jsou preferovany v situaci, kdy dochézi k ptevisu kmenového personalu a vysledkem
je poté neplanované snizovani funkénich mist.

3. sdileni pracovniho mista (odpracovani tydenniho poc¢tu hodin za kratsi pocet dni)

Job sharing jako formu flexibilni prace nakupci nevyuzivaji, prace je velmi odborna
a stfidani se na jednom pracovnim mist¢ by mohlo zpisobovat problémy napiiklad
v predavani informaci apod. Nicméné¢ se s touto formou do budoucna pocita a je to v procesu
feSeni. Zda bude umoznéna tato forma se poté bude odvijet od pracovni naplné zaméstnance.

4. konto pracovni doby (ur¢eny mésicni pocet hodin, zaméstnanec si voli vyssi ¢i nizsi
pocet odpracovanych hodin tydn¢)

To souvisi s pruznou pracovni dobou v prvni otdzce. Zaméstnanci maji konto pracovni doby
stanovené¢ na 37,5 hod tydné, coz je 150 hod mési¢né. Zaméstnanec si rozvrhuje
odpracované hodiny tak, aby byl splnén mési¢ni pozadavek. V piipadé, ze by se zjistilo,
ze zaméstnanec odpracoval dany mésic méné nez 150 hodin, miiZe si je napracovat, nebo
dochazi ke kraceni mzdy za neodpracované hodiny.

5. prace z domova

O mobilni praci mluvime, pokud zaméstnanec piilezitostné nebo ve stanovenych dnech —
vzdy po predchozim souhlasu nadfizeného — pracuje mimo pracovisté zaméstnavatele.
Mobilni prace byla v ndkupu zavedena v roce 2017. Tato forma dle mého ndzoru umoziuje
zlepsovat rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstnancl. Zaméstnanec miize
pfijit do prace na 6 hodin a 2 hodiny odpracuje z domova. Tato forma pfinasi mnoho vyhod
napiiklad, kdyZ mé pracovnik nemocné déti, miize mit dohled doma a zaroven bez problému
vykonavat svou praci. Aby byla tato forma prace umoznéna je dilezité splnit urcité
podminky a absolvovat Skoleni na mobilni praci, a jak uz jsem zminila n€kolikrat opét vse
zavisi na pracovni naplni.

III. Komunikace

Jak jsou zaméstnanci informovani o WLB nabidce?

Existuje mnoho komunika¢nich kandlu, prostfednictvim kterych se mohou dozvédét
o nabidce. Plan akci vzdy umistujeme do interniho casopisu ,,Bécko*, rozesilame udalost
prostiednictvim e-mailu, umistujeme zpravy na intranet. O téchto aktivitach jsou informace
k dispozici 1 na Tymové webu Nakupni Akademie, prostfednictvim kterého se mohou
zaméstnanci rovnou na aktivity pfihlaSovat, tim je zajisténo, aby nedochazelo k presahovani
kapacity uchazect. Nakupni Akademie dale potfdd4d informacni schizky s asistenty
a novacky, zde se prezentuji také planované aktivity. Moznosti, jak se mohou o nabidce
dozvédeét je tedy opravdu mnoho.

Na koho se miiZe zaméstnanec obridtit, v piipadé, Ze se jeho role prdce a rodina dostanou
do konfliktu?

Kazdy zaméstnanec ma moznost se obratit na tzv. Business partnera, coz je hlavni
personalista pro oblast nakupu, o tom ma moznost se dozvédét hned pii nastupu na oddéleni,
kde je tato informace uvedena dokumentu nazyvaném Pfirucka nidkupciho. Dalsi osoby,
na které se mohou obratit je specialista Nakupni Akademie, coz je pozice, kterou zastavam
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j& anebo firemni psycholog. Od 24. kvétna 2018 maji moznost vSichni zaméstnanci
konzultovat své at’ uz pracovni ¢i osobni problémy s psychologem.

V pFipadé, Ze by bylo potieba zavést nové WLB opatieni, jaky je nasledujici postup?
Zprvu se musi vytvofit poptdvka ptfes Utvar Vzdélavani na dodavatele. Déle se zjistuje
kapacita, potieba, ti€el zavadéného opatfeni a v neposledni fad¢ také i rozpocet. VéEtSinou
jsou poptavany akce Sit¢ na miru zaméstnanciim nakupu. Nakupni Akademie si potieby
WLB zajistuje sama. Je dulezité sledovat plan a potfeby zaméstnanc.

B. Rozhovor se zaméstnankyni po navratu z rodi¢ovské dovolené
Materska dovolend/Rodicovska dovolena

Udriuje zaméstnavatel kontakt se zaméstnancem béhem jeho MD/RD?

To vyplyva z celkové firemni politiky. Nakup se pfimo touto aktivitou nezabyva, je to
v kompetenci personalistli. Zaméstnanci maji pll roku zaruku ndvratu zpét na pevné
pracovni misto. Po dobu MD/RD zlistavd zaméstnankynim pfistup na intranet, bohuzel
e-mailova adresa pfistupnd neni. Mohu fici, Ze zaméstnavatel se zaméstnancem b&hem
MD/RD kontakt udrzuje, a to:

e formou dopisil s informacemi o nabizenych akcich pro zaméstnance (Zpatky do
prace, mamografickd poradna atd.),

e organizaci setkani jednou ro¢né pro matky na MD/RD (od roku 2017),

e moznost piihlaSeni na portal z domu (k dispozici jen omezené informace, benefity,
volna mista atd.)

Nabizi zaméstnavatel Cdasteéné uvazky pro rodice, ktefi chtéji nastoupit diive do
pracovniho procesu?

Ano, to opét zajist'uje oblast personalistiky. Dokonce chodi nékteré pracovnice i na dohody.
Spolecnost nabizi také rekvalifikacni kurz. Na portale by méla existovat nabidka prace na
dohodou o provedeni prace, jednd se o sdzeni stromku, ale odkaz nikdy nefungoval.
J& osobn¢, jsem neméla Zadnou nabidku na ¢astecny uvazek, ani z personélniho utvaru.

Existuji moZnosti vzdélavani pro rodice na MD/RD?

Ano, na portdle je mozné absolvovat kurzy formou e-learningu, nicméné se jedna
o omezenou nabidku. Sama jsem absolvovala povinna $koleni — Uvod do GDPR a Eticky
kodex spolecnosti jesté pred nastupem do prace. Jazykové kurzy bohuzel béhem MD/RD
navstévovat nelze — ale je mozné je absolvovat pfes e-learning. Rada bych také zminila novy
projekt ,,Zpatky do prace — organizovany OHK (Okresni hospodarskou komorou v Mladé
Boleslavi) a spole¢nost SKODA AUTO je jejim &lenem. Cilem projektu je pomoci matkam
na MD/RD s navratem do prace nebo hledanim nového zaméstnani.
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udaji SKODA AUTO a. s.
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Priloha D Online dotaznik

IPFiloha: dotaznik

Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Vazené kolegyné, vazeni kolegové

obracim se na Vas s Zadosti o vyplnénikratkého anonymniho dotazniku, ktery poslouzi zejména ke zhodnoceni a vylepSeni nabidky programu Work-Life
Balance pro nasleduijici rok 2019 a zaroven jako podklad ke zpracovani mé diplomoveé prace.

1Kolik hodin PRACOVNIHO DNE v priiméru vénuijete nize uvedenym oblastem Zivota?
Rozdélte: 24 hod

Prace l:]
Rodina (partner, déti) ‘:]
Spanek :]
Ja sam a mé zajmy ‘:‘
Péce o domacnost [:l

2 Jak Casto zlistavate v praci prescas?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Nikdy
O vyjmetné
O obtas
O Casto
O Pravidelné
O vidy

3 Jak Casto si berete nedokoncenou praci doma?

Napovéda k otazce: Nemysleno jako mobilni prace.

O Nikdy
O vyjimetné
O Obtas
O Casto
O Pravidelng
O vidy

4Jaké flexibilni formy prace vyuzivate na Vasi pracovni pozici?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéds

[ CASTECNY UVAZEK (délka tydenni pracovni doby je kratsi ne 40 hodin)
PRUZNA PRACOVNI DOBA ( zkladni pracovni doba povinna pro viechny zaméstnance a zatatek i konec pracovni doby si miize zaméstannec zvolit
sam)

[J PRACE Z DOMOVA (kombinace kancelafe v misté pracovisté zaméstnavatele a domova zaméstnance)

[ STLACENY PRACOVNI TYDEN (odpracovani tydennino potu hodin za krat3i pocet dni)

] KONTO PRACOVNI DOBY (uréeny mésiéni potet hodin, zaméstnanec si voli vy33i &i nizsi potet odpracovanych hodin tydng)

[ SDILENE PRACOVNI MISTO (dva pracovnici s ¢aste¢nym tivazkem sdili jedno pracovni misto a tvofi jeden cely tivazek)
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5 Mobilni prace (prace zdomova) mi umoziiuje skloubit lépe pracovni a rodinny Zivot.
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Souhlasim

O Nesouhlasim

O Nemohu posoudit (danou formu prace NEVYUZIVAM)

O Nemohu posoudit (danou formu prace NEMOHU VYUZIVAT)

6 Jsem spokojen/a s rovnovahou mezi svym pracovnim a osobnim Zivotem?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Souhlasim
O Nesouhlasim

7 Pokud u Vas neni oblast rodiny a prace v rovnovaze, projevuje se to na:

Napovéda k otazce: Vyberte nejvyse 3 odpovédi

[ Unava

[ Neochota pracovat

[T Stres

[ 7trata zajmu o spolenost
3 Poruchy spanku

[ Konflikty s kolegy

[ Syndrom vyhofeni

[ snizovani vykonnost

[J Nemohu posoudit

Oges. [ ]

8 Vyuzivate sluzeb firemniho psychologa?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
O Ano

O Ne
O Ne, o této nabidce jsem dosud nevédél/a

9 Vyuzivate aktivné nabidku Work-Life Balance organizovanou Nakupni Akademii?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano
O Ne

10 Nejvice se astnim akci
Napovéda k otazce: Vyberte nejvyse 3 odpovédi

[J PREDNASKY ODBORNIKU (Motivace, Spankovy rezim, Syndrom vyhoreni, Skola paméti)

[ ODBORNE SEMINARE (konaj se pravidelng: Life management a Time management)

[ SPORTOVNI AKTIVITY (Fitness coaching, Tenisovy tumaj, Volejbal, Fotbal)

[ AKTIVITY VE VAZBE NA ZDRAVI (PFiklad zdravé snidang, Den zdravi pro nakup, Vzorové snidané, 21 dni pro Zivot)

Om. [ ]
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11 Uvedte, které WLB aktivity Vas zaujaly:

Napovéda k otazce: I-nejvice zaujaly, 5-nejméné zaujaly

1 2 3 4 5
Prednasky odbornikil O O ) (@ @]
Odborné seminare @) O @) o (@)
Sportovni aktivity O O @] @] @]
Aktivity ve vazb na zdravi O O O o O

12 Work-Life Balance aktivit se neti¢astnim, protoze:
Napovéda k otazce: Vyberte nejvyse 3 odpovéd; nebo vypiste:
[ Radéji se vénuji své praci
[ Aktivity mé nezaujaly
[ Nemam dostatek informaci o nabidce
[ Nevyhovujici ¢as konani (termin, jednani)
[ Nevidim v tom Zadny pfinos

Ows. [ ]

13V nabidce pro rok 2019 bych uvital/a zaméfit se v ramci Work-Life Balance programu na:

Napovéda k otazce: Vyberte nejvyse tri odpovédi

[ Firemni akce pofadané s détmi
[ Relaxa¢ni workshopy

[ Prace se stresem

[ Prednasky tspésnych osobnosti
[ Sportovni aktivity

[ zdravy zivotni styl

O Jina...

Jaké je Vade pohlavi?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Mz
O Zena

Jaky je Vas vék?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
O 1812

O 23-37

O 38-53

O 53avie

Mate déti Zjici ve spolené domacnosti?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

QO Ano
O Ne

Jaky je Vas rodinny stav?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Svobodny/a

O Zenaty/vdana
O Rozvedeny/a

O Partner/Partnerka
O Vdovec/Vdova



Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Stiedoskolské

O stredoskolské s maturitou

O Vy&iodborné

O Vysokoskolské

Dékuji za vyplnéni. Vysledky Setfeni budou k dispozici v lednu roku 2019.

103



Priloha E  Vysledky dotaznikového Setreni

:J« Survio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

| Vysledky

Kolik hodin PRACOVNIHO DNE v priiméru vénujete nize uvedenym
oblastem Zivota?

Rozdélovaci skdla, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Rozdélte: 24 hod

Odpovéd Primér  Podil
® Prace 93 1389%
Rodina (partner, déti) 37 155%
Spanek 75 1303%
® Ja sam a mé zajmy 19 79%
® Péce o domacnost 18 173%

*—._/ISUI'VI'O on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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:_,J survio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Jak Casto z(stavate v praci prescas?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi

Responzi Podil
® Nikdy 2 12%
Vyjimecné 21 13,0 %
Obtas 59 36,6 %
e (Casto 41 25,5%
® Pravidelné 33 20,5 %
® Vidy 5 31%

B2

|
25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%  60% 65% 70%  75%  80% 85% 90%  95%  100¢

,:]JsurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com
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:_,« S u rvio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Jak Casto si berete nedokonCenou praci domu?

Vybér z mozZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Nikdy 41 255 %
Vyjimecné 70 43,5 %
Obcas 39 242 %
o (asto 6 37%
® Pravidelné 4 2,5%
® Vidy 1 0,6 %

41 (25,5%)

Bk 5
b 0.6%
09 59 10% 15% 208 259 309 35% 40 45% 50% 55% 60% 65% 709 75% 809 859 909 95% 100%

zsurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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QZ SurViO Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO as.

Jakeé flexibilni formy prace vyuzivate na Vasi pracovni pozici?

Vybér z moznosti, vice moZnych, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi  Podil

o CASTECNY UVAZEK (délka tydenni pracovni doby je krat3i nez 40 hodin) 4 125%
PRUZNA PRACOVNI DOBA ( zakladni pracovni doba povinna pro viechny zaméstnance a zacatek i konec pracovni doby si 137 851%

mize zaméstannec zvolit sam) ’
PRACE Z DOMOVA (kombinace kancelafe v misté pracovisté zaméstnavatele a domova zaméstnance) 60 373%

© STLACENY PRACOVNI TYDEN (odpracovani tydenniho pottu hodin za krat3i pocet dni) 1 06%

© KONTO PRACOVNI DOBY (uréeny mésicni potet hodin, zaméstnanec si voli vy33i ¢i nizéi pocet odpracovanych hodin 0 62%

tydné) ’

© SDILENE PRACOVNI MISTO (dva pracovnici s éasteénym (vazkem sdili jedno pracovni misto a tvofi jeden cely tvazek) 1 06%

.z,s%)

b 0.6%)

10(62%
b 0.6%)

0% 5% 109 15% 20% 25% 309 35 409 45% 509 55% 60% 65% 70 75% 80Y 859 909 959 100%

Mobilni prace (prace z domova) mi umozriuje skloubit [épe pracovni a rodinny
Zivot.
Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi

Responzi Podil

® Souhlasim 78 48,4 %

" Nesouhlasim 5 31%

Nemohu posoudit (danou formu prace NEVYUZIVAM) 51 31,7%

© Nemohu posoudit (danou formu prace NEMOHU VYUZIVAT) 27 16,8 %
5(3,1%)

ZsurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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:JJ SurViO Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO as.

Jsem spokojen/a s rovnovahou mezi svym pracovnim a osobnim zivotem?

Vybér z moznostf, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi
® Souhlasim 102
Nesouhlasim 59

102 (63,4%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 809 859

Z surVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com

Podil
63,4 %
36,6 %

100%
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:JJ su rvio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Pokud u Vas neni oblast rodiny a prace v rovnovaze, projevuje se to na:

Vybér z moznosti, vice moZnych, zodpovézeno 59x, nezodpovézeno 102x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
o Unava 49 831%
Neochota pracovat 6 10,2 %
Stres 42 71,2 %
® Ztrata zajmu o spolecnost 9 15,3 %
@ Poruchy spanku 22 37,3%
® Konflikty s kolegy 3 5,1%
® Syndrom vyhofeni 10 16,9 %
@ Snizovani vykonnost 22 37,3%
Nemohu posoudit 3 51%
Jind... 2 34%

49 (83,1%)

22 (37,3%)

10 (16,9%)
22(37,3%)
3(5.1%)
2 (3,4%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
konflikty v rodiné

Konflikty s détmi (neni Cas vychovavat je).

::IJSU"V'.O on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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&survio

Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Vyuzivate sluzeb firemniho psychologa?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi

Responzi Podil
® Ano 1 0,6 %
Ne 122 75,8 %
Ne, o této nabidce jsem dosud nevédél/a 38 23,6 %
b 06%)
0% 0 15 209 25 309 40% 4 50% 5 60% 6 70 75% 80 85 909 9

1009

Vyuzivate aktivné nabidku Work-Life Balance organizovanou Nakupni Akademii?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi

Responzi Podil
® Ano 71 441%
Ne 90 55,9 %
71 (44,1%)
0 54 10¢ 15% 20% 25% 309 35% 40% 459 50 55% 60 65% 70% 75% 80 859 90 95 100%

,:]JsurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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:JJ Survio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Nejvice se ucastnim akci

Vybér z moznosti, vice moznych, zodpovézeno 71x, nezodpovézeno 90x

Moznosti odpovédi Responzi  Podil
© PREDNASKY ODBORNIKU (Motivace, Spankovy rezim, Syndrom vyhoreni, Skola paméti) 49  690%
© ODBORNE SEMINARE (konaji se pravidelné: Life management a Time management) 40 53%
SPORTOVNI AKTIVITY (Fitness coaching, Tenisovy turnaj, Volejbal, Fotbal) 18 254 %
o AKTIVITY VE VAZBE NA ZDRAVI (Pfiklad zdravé snidang, Den zdravi pro nakup, Vzorové snidang, 21 dni pro Zivot) 36 50,7 %
o Jina.. 2 28%

49 (69,0%)

40 (56,3%)

36 (50,7%)

B =
0% 5%

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

® (2x) Sazeni stromka, Teribear

Uvedte, které WLB aktivity Vas zaujaly:

Matice vybéru z moZnosti, zodpovézeno 71x, nezodpovézeno 90x

Odpovéd o1 °2 3 °4 o5

Prednatky odborniki 26(36,6 %) 22(31,0%) 10 (14,1 %) 7(9.9%) 6(8,5%)
Odborné seminafe 21(296%) 25(35,2%) 13 (18,3 %) 8(11,3 %) 4(56%)
Sportovni aktivity 20(28,2 %) 11(15,5%) 18 (25,4 %) 15(21,1%) 7(9.9%)
Aktivity ve vazbé na zdravi 27(380%) 16 (22,5 %) 10 (14,1 %) 10 (14,1 %) 8(11,3%)

T e [ amen [ ot
[ ow sewm s Joo ]
[ wwm ] uwe | |
 vew [ wasw [
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 75% 80% 85% 90% 95% 1009

65% 70%

F_//survio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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:JJ Survio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Work-Life Balance aktivit se neti¢astnim, protoze:

Wbér z moznosti, vice moZnych, zodpovézeno 90x, nezodpovézeno 71x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Radéji se vénuji své praci 28 311%
Aktivity mé nezaujaly 10 11,1 %
Nemam dostatek informaci o nabidce 24 26,7 %
© Nevyhovuijici as konani (termin, jednani) 40 444 %
@ Nevidim v tom Zadny piinos 6 6,7 %
e Jina.. 5 56 %

28 (31,1%)

kdyz mohu G¢astnim se

NA mé pracovni pozici je obtizné odhadnout vhodny ¢as s rozpisem termin téchto semindii
Jediny zplisob, jak bych mohla dostat Zivot do rovnovahy je jit délat na ¢astecny Gvazek.
Nastup k 1.10.2018, zatim jsem se o toto téma nezajimala

Casté sluzebni cesty

Zsurvio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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QZ SurViO Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO as.

V nabidce pro rok 2019 bych uvital/a zaméfit se v ramci Work-Life Balance
programu na:

Vybér z mozZnosti, vice moznych, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Firemni akce pofadané s détmi 35 21,7 %
Relaxacni workshopy 75 46,6 %
Prace se stresem 68 42,2%
© Prednasky uspésnych osobnosti 49 30,4 %
@ Sportovni aktivity 49 30,4 %
® Zdravy Zivotni styl 87 54,0 %
e Jind... 3 19%

35 (21,7%)

Bloow
0% 5%

10% 15% 20% 25% 30% 359 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Nabidnuti zkracenych Gvazkd zaméstnanciim.
Nic
sazeni strom{

Jaké je Vase pohlavi?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Muz 72 447 %
° Zena 89 55,3%

72 (44,7%)

35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 859 909 95% 1009

::IJSU"V'.O on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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&survio

Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Jaky je Vas vek?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® 18-22 6 37%
23-37 91 56,5 %
38-53 54 33,5 %
© 53 avice 10 6,2%
(o
0 15 20% 25 0 35 40% 459 50% 55% 60 65% 70 75 80% 85 90 95% 100%
Mate déti zijici ve spolecné domacnosti?
Vybér z mozZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox
Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 83 51,6 %
Ne 78 484 %
0 5¢ 10% 15% 20% 25 30 35 40% 459 50% 55% 60" 65% 70 75 80% 85 90% 959 100

,:]JsurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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:_]J su rvio Work-Life Balance v oblasti Nakupu SKODA AUTO ass.

Jaky je Vas rodinny stav?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Svobodny/a 43 26,7 %
» Zenaty/vdana 71 441%

Rozvedeny/a 12 7.5%
© Partner/Partnerka 34 211%
@ Vdove¢/Vdova 1 0,6 %

43 (26,7%)

b ©.6%)
09 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 607 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1009

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Vybér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Stiedoskolské 1 0,6 %
' Stredoskolské s maturitou 41 25,5 %
Vyssi odborné 10 6,2%
® Vysokoskolské 109 67,7 %
b 0.5%)
10 (6,2%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 309 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 859 90% 95% 1009

,:jJsurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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