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ABSTRAKT 

Diplomová práce „Slaďování pracovního a rodinného života současné rodiny“ analyzuje 

pracovní a rodinný život současné rodiny, který je ovlivněn legislativou České republiky, 

kolektivními smlouvami uzavřenými u vybraných zaměstnavatelů nadnárodních korporací 

a časovým, fyzickým zatížením jednotlivých příslušníků rodiny, odrážejícím se v jejich 

soukromém životě. Teoretická část vysvětluje základní pojmy týkající se pracovního života, 

zaměstnání, péče státu o rodinu a její jednotlivé příslušníky z hlediska legislativy. Praktická 

část se zaměřuje na srovnání vybraných kolektivních smluv, uzavřených mezi odborovými 

organizacemi ve dvou dotčených nadnárodních korporacích v České republice a Slovenské 

republice. Srovnáváme námi vybraná stejná kritéria v jednotlivých kolektivních smlouvách 

s přihlédnutím na zaměstnanecké benefity zaměstnavatele poskytnuté zaměstnanci, 

odrážející se v jeho rodinném životě. Diplomová práce má teoreticko–empirický charakter. 

Klíčová slova: rodinný život, zákoník práce, kolektivní smlouva, sociální benefit, 

nadnárodní korporace. 

ABSTRACT 

Master´s thesis "Balancing work and family life of contemporary family" analyses the 

working and family life of contemporary family which is influenced by the legislation of the 

Czech Republic, by collective agreements concluded with selected employers of 

multinational corporations and by the time and physical burden of individual family 

members, reflected in their private lives. The theoretical part explains the basic concepts 

related to working life, to employment, to the family care and care of its individual members 

by the state in terms of legislation. The practical part focuses on the comparison of selected 

collective agreements concluded between trade unions in the two multinational corporations 

in the Czech Republic and the Slovak Republic. We compare the same criteria in individual 

collective agreements chosen by us taking into account the employee benefits of the 

employer provided the employee, reflected in its family life. Master´s thesis has a 

theoretical-empiric character. 

 

Keywords: family life, labor law, collective agreement, social benefit, multinational 

corporations. 
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ÚVOD 

V diplomové práci se zabýváme problematikou slaďování pracovního a rodinného života 

současné rodiny. Uvedeme výběr základních legislativních norem, zabývajících se 

problematikou práce zaměstnanců v rámci zaměstnání u velkých nadnárodních společností. 

Pokusíme se objasnit, jak se na současném životě rodiny odráží změny v souvislosti 

s rostoucí pracovní zátěží a se zrychlováním pracovního nasazení v rámci pracovní doby. 

Mají nemalý dopad na průběh a způsob života mimopracovního. 

V dnešní době tzv. globalizace roste pracovní zátěž pracovníků zejména v jejich aktivním 

věku. Rozsah pracovní zátěže ovlivňuje harmonický způsob života jednotlivců, má vliv na 

jejich fyzické, psychické, mentální schopnosti a odráží se následně i na celkovém způsobu 

života, který vedou ne jen oni, ale i jejich případná rodina. Průběh prožívání pracovního 

procesu, to jakým způsobem člověk prožívá čas, který tráví v zaměstnání, může být ovlivněn 

mnoha okolnostmi. Ty následně přispívají ke spokojenosti zaměstnanců s podmínkami a 

prostředím, ve kterém na pracovišti pracují. Velký vliv na prožívání části života, který 

pracovník tráví v zaměstnání, může ve firemních závodech mít existence odborových 

organizací. Pokud v podniku pracují, uzavírají se zaměstnavateli kolektivní smlouvy (KS). 

Ty svým obsahem a ustanoveními, která jsou v nich zachycena, mohou značně ovlivnit 

prožívání pracovního života ne jen zaměstnanců organizovaných v odborech, ale i všech 

ostatních, kteří členy odborové organizace nejsou. Proto se kolektivními smlouvami v naší 

práci rovněž zabýváme. 

Nenašli jsme žádné přesně odpovídající výzkumy, zabývající se detailně problematikou 

volně přístupných a dosud aktuálních kolektivních smluv v souvislosti s prací odborových 

organizací, hájících zájmy zaměstnanců u průmyslových nadnárodních korporací tak, aby 

jejich pracovní vytížení mělo co nejmenší dopad na způsob života jejich rodin. Proto jsme 

čerpali z kolektivních smluv platných nejpozději do roku 2019. Jsme si vědomi, že podle 

Zákona č. 25/2007 Sb., o kolektivním vyjednávání, § 9 odst. 4 – jsou smluvní strany povinny 

uschovávat kolektivní smlouvy a rozhodnutí rozhodců, která se jich týkají, po dobu nejméně 

pěti let od skončení doby jejich platnosti.  

V praktické části diplomové práce v rámci našeho výzkumu jsme provedli srovnávací 

analýzu kolektivních smluv těchto nadnárodních společností uzavřených mezi smluvními 

stranami – právními subjekty: 

- Brembo Czech s.r.o. a ZO OS KOVO Brembo Ostrava, 
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- Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno a  

ZO OZ KOVO Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno 

- Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. – závod Faurecia Componens Písek, s.r.o. 

 a Základní organizace OS KOVO Faurecia Písek 

 

V praktické části také realizujeme rozhovory se zaměstnanci nadnárodní společnosti 

Brembo Czech s.r.o.  

Cílem práce je komparace jednotlivých vybraných kolektivních smluv, jejich analýza, 

srovnání námi definovaných klíčových kritérií, která mají hodnotu a souvislost se 

slaďováním pracovního života s rodinným životem jednotlivců. V praktické části práce jsme 

se orientovali na kvalitativně orientovaný průzkum. Metodou rozhovoru jsme analyzovali 

data a vyhodnocovali je. Cílem bylo zjistit, jak zaměstnanci vnímají slaďování pracovního 

a rodinného života v podniku, ve kterém jsou zaměstnáni. 

Závěry, ke kterým dojdeme, bude možno v návaznosti na naši práci využít v dalším 

zkoumání dané problematiky. Budou moci být rovněž zohledněny při dalších jednáních 

odborových organizací se zaměstnavateli - zástupci nadnárodních korporací tak, aby 

pracovní zatížení zaměstnanců mělo co nejmenší negativní vliv na jejich soukromý a rodinný 

život a na způsob jejich života v mimopracovní době a aby vliv pozitivní byl pro 

zaměstnance co nejvyšší.  

Dá se předpokládat, že vzhledem ke stále více se prodlužující délce lidského života a rostoucí 

délce života aktivního pracovního, téma sladění výše jmenovaných dvou sfér života lidí 

zůstává aktuálním pro celou společnost. 

Tato diplomová práce může ovlivnit praktický život každého jedince. Toho, který je schopen 

způsob svého života řídit a směrovat svým vlastním pragmatickým způsobem myšlení a svou 

snahou o zdravý životní styl, harmonický způsob života ne jen svého, ale i života své rodiny 

a okolí. Práci lze využít jako podklad pro podobu tištěnou, ale také pro základ přednáškové 

činnosti, určené odborné i laické veřejnosti. Lze ji použít též jako základ pro další 

výzkumnou vědeckou činnost, v budoucnu dle potřeby i jinak. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 Život pracovní 

Život každého člověka je v dnešní době vytvářen dvěma důležitými sférami – životem 

pracovním a životem, jehož součástí je rodina každého jedince. Tyto dvě sféry je třeba sladit 

tak, aby jejich vyváženost byla co nejvíce harmonická a nenarušovala jakýmkoliv způsobem 

osobnost každého člověka a jeho pracovní povinnosti ovlivňované pobytem v zaměstnání. 

Neovlivňovala ani rodinu a prostředí, ve kterém člověk žije v době mimopracovní. Žijeme 

v rozpolcené době, ve které jsme nuceni náš život pracovní a osobní půlit, oddělovat obě 

části a současně se snažit obě tyto složky nějakým způsobem skloubit.  

 

1.1 Úvod do problematiky pracovního života 

Je možné budovat pracovní kariéru a přitom mít dost času na rodinu, na vybudování 

zdravého rodinného zázemí a vztahů v rodině, jejíž součástí každý jedinec je? 

Internetový portál „Psychologie pro každého“ v článku „Naučte se vyvažovat práci a osobní 

život“ klade čtenářům otázku, která je o dané problematice nutí přemýšlet: 

Co když naše nedostatečná schopnost vyvážit pracovní a osobní život spočívá právě v tom, 

že se obě sféry snažíme od sebe oddělit? 

Máme život jen jeden, každý den trávíme svůj čas jak v zaměstnání, tak doma v soukromí.  

Stále je to jen jeden život a pravděpodobně se nám nikdy nepodaří čas, který trávíme v práci 

a trávíme ho i někde jinde, oddělit od sebe a rozdělit ho přesně na dvě poloviny  

(Brančíková, 2018). 

Život je vyvážený celek a na dvě rovnocenné části ho rozdělit nelze. Vždy bude jedna 

převládat nad tou druhou, budou se vzájemně ovlivňovat. Je třeba obě části sladit co nejlépe, 

nejefektivněji a tak, aby ani jedna z obou sfér lidského života „nestrádala“ a aby nebyla 

nějakým způsobem krácena na úkor sféry druhé. Práce a čas, který trávíme v zaměstnání, 

zcela jistě hrají v našem životě rozhodující úlohu. Zajišťují nám naši individuální potřebu ve 

společnosti uplatnit se, prosadit se, sobě i svému okolí dokázat své schopnosti, znalosti, 

dovednosti. S tím souvisí i potřeba zajistit sebe, svou rodinu a blízké ne jen po finanční 

stránce. Také potřeba naplnit sobě i všem kolem nás co nejlépe představy o způsobu 

plnohodnotného života na určité a předem stanovené životní úrovni. V dnešní uspěchané 

době a v současném globalizovaném světě zejména život pracovní rozhodujícím způsobem 
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ovlivňuje život rodinný každého jedince a v návaznosti na to i celé současné společnosti. 

Dle současné platné legislativy je rodina stále ještě základem společnosti a státu, je jejím 

základním článkem a ekonomickou jednotkou, ovlivňující vývoj a rozvoj jak států, ale i 

celého soudobého světa. 

Patříme ke generaci, která je v současné době ve vrcholné fázi svého aktivního života. Pro-

to si musíme uvědomit, jak je důležité správně a co nejlépe se vyrovnat a sladit všechny 

požadavky související s výkonem povolání, zaměstnání a zároveň plnit požadavky, které na 

každého jedince klade rodina, osoby, se kterými žije či bydlí ve společné domácnosti, tj. 

jeho okolí.  

Jak se naše společnost neustále postupně vyvíjí, ovlivněna zaváděním stále nových a no-

vých postupů, metod, technologií ve výrobě, ovlivněna měnící se metodikou a technikami 

vzdělávání – tak se mění i sociální složení a uspořádání společnosti.  

Vznikají nové vědní obory a s tím související obory studijní na středních a vysokých ško-

lách. Z nich vycházejí absolventi připravení pracovat v nových, nebo zcela jiných hospo-

dářských podmínkách a sférách. Mění se podoba některých oborů starších, popř. tyto zcela 

zanikají (zde připomeňme ještě v 80. letech 20. stol. existující a nyní již u nás zaniklou tzv. 

politickou ekonomii) – či obory nabývají ve srovnání s minulostí zcela jinou podobu, obsah.  

Z nových nebo rozvíjejících se oborů můžeme uvést vědní disciplíny různých směrů, z nichž 

některé jsou pro nás velmi zajímavé a jistě důležité. Např. andragogika, arteterapeutika, 

nutriční terapeutika, sociální pedagogika, optimalizační ergonomie. V úzké spolupráci 

zaměstnavatelů a vzdělávacích zařízení vznikají další a jiné pracovní pozice dle poptávky 

pracovního trhu. Například Data Collection Speciast (zabývá se sběrem a analýzou 

vybraných dat v rámci výrobního podniku), Key Acccount Manager (manažer pro klíčové 

zákazníky podniku), Customer Service Quotation Support (servis podpory zákazníka). 

 Stále zrychlující se rozvoj dalších nových a měnících se vědních disciplin, oborů a 

pracovních zařazení zaměstnanců nás v poslední době velmi zaujal pro svou snahu přispět 

co nejlépe k udržitelnému enviromentálnímu rozvoji. Důsledkem toho je, že se mění pohled 

na potřebu sladit život pracovní se životem rodinným, protože roste náročnost života 

pracovního na psychiku a míru odbornosti jedince. Tím je ovlivněn způsob života každého 

člověka. 

Dalším důsledkem je i stres, vznikající při výkonu povolání, který ovlivňuje jedince po 

stránce psychické. Může mít negativní dopad na celkový zdravotní stav pracujícího člověka. 
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V návaznosti na to negativně může ovlivnit i celkový chod života rodiny a okolí člověka, 

žijícího ve stresové situaci. 

„S ohledem na člověka, který se nachází v tlaku stresorů, byl stres definován zprvu jako 

negativní emocionální zážitek, který je doprovázen určitým souborem biochemických, 

fyziologických, kognitivních a behaviorálních změn, jež jsou zaměřeny na změnu situace, 

která člověka ohrožuje, nebo na přizpůsobení se tomu, co nelze změnit.“ (Křivohlavý, 2001, 

s. 170). 

Nemalý vliv na průběh pracovního života má i diverzita. Ovlivňuje pracovní prostředí a 

výsledek pracovní činnosti. 

 „Slovo „diverzita“ by se volně dalo přeložit jako rozmanitost. V pracovním prostředí tato 

rozmanitost znamená zahrnutí co nejširšího spektra lidské různorodosti, například:  

a) fyzické aspekty (věk, pohlaví, příslušnost k rase či národnosti, zdravotní 

způsobilost apod.) 

b) socioekonomické (společenské postavení, sociální role, sociální a 

ekonomické prostředí) 

c) individuální (víra, politická příslušnost, názory, postoje, preference, sexuální 

orientace, zkušenosti, schopnosti, záliby, atd.) “ 

(Junová, 2012, s. 40). 

 

Problematice pracovního života se věnuje velké množství vycházející vybrané odborné 

literatury, článků v příslušných odborných časopisech a studiích, publikacích a také 

legislativa, věnující se uvedenému tématu. Jedním ze základních a velmi důležitých 

legislativních dokumentů, které mají nepominutelný vliv na život pracovní a v důsledku i na 

život rodinný, je Zákoník práce. Ten ve všech svých ustanoveních a paragrafech musí 

vycházet a nesmí odporovat v jinému legislativnímu dokumentu – v Občanskému zákoníku 

(platná a novelizovaná verze zákona č. 89/2012 Sb.). 

Vzhledem k omezenému rozsahu a k zaměření naší práce jsme se rozhodli věnovat se 

Zákoníku práce nejdříve, protože ten dle našeho názoru má zásadní vliv na pracovní život 

všech pracujících osob. 
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1.2 Vliv Zákoníku práce na pracovní život zaměstnanců 

v zaměstnaneckém poměru  

Největší počet lidí, kteří prožívají svůj pracovní život v zaměstnání, je v tak zvaném 

zaměstnaneckém poměru. Tráví svůj pracovní čas na pracovních pozicích, které jim určil 

jejich zaměstnavatel. Ať ve firmách menších, či ve velkých průmyslových závodech nebo 

v nadnárodních korporacích, českých dceřiných firmách velkých světových průmyslových 

koncernů. 

Proto se budeme zabývat základním legislativním prostředkem, jehož dodržování jak 

zaměstnanci – tak i zaměstnavateli – ovlivňuje náplň a způsob, jak tito jedinci tráví svůj 

pracovní čas. Budeme se zabývat Zákoníkem práce (dále ZP) – jeho nejnovější 

novelizovanou verzí. Jedná se o Zákon č. 262/2006 Sb. v úplném novelizovaném znění, 

účinném od 1. 7. 2019. 

Podle § 1 odstavec a) tento zákon upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce 

mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. 

Odstavec b) téhož paragrafu ZP upravuje právní vztahy kolektivní povahy a podporu 

vzájemných jednání odborových organizací a organizací zaměstnavatelů. Právní vztahy 

kolektivní povahy, které souvisejí s výkonem závislé práce, jsou vztahy pracovněprávními. 

Protože jsme členy Evropské unie, musíme zohlednit i odstavec c), který hovoří o 

zapracování příslušných předpisů Evropské unie. Paragraf 4 ZP uvádí, že pracovněprávní 

vztahy se řídí tímto zákonem, nelze-li použít tento zákon, řídí se Občanským zákoníkem 

(dále ObZ), a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů. 

V odstavci 2 ZP v návaznosti na předchozí ustanovení odstavce 1 je uvedeno, že může dojít 

k odchylné úpravě smlouvou, jakož i vnitřním předpisem; k úpravě povinností zaměstnance 

však smí dojít jen smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Důležitá je skutečnost, 

uvedená v odstavci 4 § 4a: Vzdá-li se zaměstnanec práva, která mu tento zákon, kolektivní 

smlouva nebo vnitřní předpis poskytuje, nepřihlíží se k tomu.  

Důležité pro průběh pracovního života jsou i smluvní strany základních pracovněprávních 

vztahů.  

V hlavě II ZP § 6 – 11 se praví, že: 

“Zaměstnancem je fyzická osoba, která se zavázala k výkonu závislé práce v základním 

pracovněprávním vztahu a zaměstnavatelem je osoba, pro kterou se fyzická osoba zavázala 
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k výkonu práce v základním pracovněprávním vztahu. A vedoucími zaměstnanci 

zaměstnavatele se rozumějí zaměstnanci, kteří jsou na jednotlivých stupních řízení 

zaměstnavatele oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům jejich pracovní 

úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny. 

Vedoucím zaměstnancem je nebo se za vedoucího zaměstnance považuje rovněž vedoucí 

organizační složky.“ 

Zákoník práce se v § 16 odstavcích 1 až 4 zabývá rovněž diverzitou, o které jsme se již 

zmiňovali v textu výše a která má vliv na atmosféru na pracovišti, ovlivňuje kvalitu a 

kvantitu pracovního výkonu a v dalším důsledku má dopad i na rodinný život každého 

pracovníka. 

Na sladění pracovního a rodinného života může mít vliv i typ a druh pracovní smlouvy, 

uzavřené mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Kromě velmi rozšířených a v dnešní době 

ještě nejčastěji uzavíraných pracovních smluv, zajišťujících pobyt pracovníka přímo na 

pracovišti závodu, podniku, firmy, se stále častěji začínají využívat i další možnosti pro 

uzavření pracovního vztahu. Připomínáme zde například narůstající trend uzavírání 

pracovních smluv na zkrácený úvazek, dále pracovní smlouvy umožňující volnou pracovní 

dobu, kdy zaměstnanec po dobu, dohodnutou se zaměstnavatelem je přítomen na pracovišti 

firmy, kde plní zadané úkoly, a v době předchozí a následné může být na pracovišti 

nepřítomen, pokud splňuje měsíční fond odpracovaných hodin. O tomto typu pružného 

rozvržení pracovní doby se zmiňuje § 85 odstavec 1 až 6 ZP. 

Některé firmy jsou ochotny umožnit v zájmu zvýšení kvality práce nebo z jiných důvodů 

svým zaměstnancům práci z domova (tzv. home-office). V obou uvedených případech, 

o kterých se hovořilo výše, se jedná například o zaměstnance – matky pečující o malé děti, 

o zaměstnance s nějakým zdravotním postižením, o zaměstnance pečujícího o osobu 

blízkou, nebo o zaměstnance, kterému je tímto způsobem zajištěn zaměstnavatelem nějaký 

další možný pracovní benefit (zaměstnanecká výhoda). Uvedeme příklad zaměstnanců 

oddělení informačních technologií, kteří mají připojení a přístup k programům a databázím 

podniku v režimu „vzdálené plochy“ z domu.  

Pro zaměstnance v těchto případech se může stát problematickým uplatňování požadavku 

různých náhrad za nepředpokládané a náhlé příhody, spojené například s dodržováním zásad 

bezpečnosti práce, s ochranou zdraví zaměstnance, či s kontrolou zaměstnavatele, zda 

zaměstnanec dodržuje na pracovišti „home-office“ požadované technologie a pracovní 

postupy. Na toto pamatuje Zákoník práce v Hlavě IX ve všech odstavcích § 317. 
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Další možností, v dnešní době se stále více uplatňující v praxi, je tzv. sdílené pracoviště. 

Tato forma využívání pracovního prostředí se uplatňuje nejčastěji ve velkých městech, kde 

je soustředěno více různých českých i nadnárodních firem. Ty se podílejí na provozu jimi 

vybraného sdíleného pracoviště. Bývá vybaveno nejmodernějšími pracovními prostředky a 

nástroji, zařízením. Je nutno konstatovat, že tato forma využívání pracovního prostředí 

zaměstnanci různých firem je u nás prozatím poměrně málo rozšířená. Trend sdílených 

pracovišť má ale zvyšující se charakter, protože přináší s sebou z hlediska ekonomického a 

sociálního velké množství výhod jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele: 

- sdílený nájem za plochu kanceláří, 

-  podíl na nákladech na údržbu pracoviště, na zajištění a nákup nového moderního 

vybavení, 

- možnost navazování nových obchodních kontaktů a vzájemné předávání zkušeností 

jednotlivými pracovníky na sdíleném pracovišti (tzv. lessons learned), aj. 

Na druhé straně s sebou přináší zaměstnavatelům a zaměstnancům, pracujícím na sdíleném 

pracovišti, i některé negativní vlivy, jevy a problémy: 

- problematickou kontrolu dodržování předpisů o bezpečnosti práce, 

- kontrolu dodržování pracovní doby, je-li sdílených pracovišť v jedné firmě více a 

jsou-li na různých místech, 

- kontrolu dodržování produktivity práce, 

- problémy vznikající v souvislosti s četným obměňováním složení kolektivu 

zaměstnanců, kteří využívají sdílené pracoviště současně a jsou zaměstnanci různých 

firem. Tito jedinci nemají dostatek času ani možnost navázat kvalitní mezilidské 

vztahy na pracovišti, jak tomu bývá mezi zaměstnanci na stabilních pracovištích 

v rámci jedné firmy, podniku, což se může odrážet i v jejich rodinném životě. 

 Dalším možným ohrožením firmy sdílející pracoviště je nebezpečí ztráty nebo úniku 

důvěrných dat a informací ne jen o dané firmě, ale i o jejích dodavatelsko-odběratelských 

vztazích, o firemní strategii, o hospodářských, výrobních, pracovních, mzdových, kulturních 

a sociálních podmínkách, které firma svým zaměstnancům poskytuje a zajišťuje. Ohroženy 

nebo ztraceny mohou být i citlivé osobní údaje o zaměstnancích firmy, podléhající utajení 

v rámci Zákona o ochraně osobních údajů (Obecné nařízení o ochraně osobních údajů – 

nařízení Evropského parlamentu a Evropské rady č. 2016/679). 
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Nebezpečí ztráty firemního know-how, které na sdíleném pracovišti hrozí, může být 

důvodem, proč některé firmy tento způsob práce svých zaměstnanců prozatím nepodporují. 

Jinou formou sdílení je po domluvě se zaměstnavatelem v poslední době velmi častý a 

rostoucí trend - sdílení pracovních míst (Job Sharing). Zkoumáním internetového zdroje 

http://fleximetr.cz/job-sharing jsme zjistili, o jaké formě sdílení pracovního místa se vlastně 

hovoří a že tato forma výkonu pracovní činnosti je postupně a dobře využitelná zaměstnanci 

při slaďování pracovního a rodinného života, navíc do budoucna s velkým využitelným 

potenciálem jak zaměstnavateli, tak i zaměstnanci. 

Tento moderní způsob výkonu práce spočívá v práci dvou či více zaměstnanců na jednom 

pracovním místě. Zaměstnanci sdílí náplň práce připadající na jedno pracovní místo a podle 

množství odpracované doby na tomto místě jim přísluší i poměrná mzda a nárok na 

dovolenou. Sdílené pracovní místo je realizováno nejčastěji dvěma částečnými pracovními 

úvazky. Zaměstnanci sdílí náplň práce, mohou, ale často nemusí sdílet pracovní vybavení. 

Sdílející zaměstnanci si po dohodě s nadřízeným rozdělují úkoly i pracovní dobu a nesou 

společnou odpovědnost za plněné úkoly. V České republice nabízí sdílená pracovní místa 

v současnosti 7 % firem a organizací, například v Německu je to už 20 %, ve Velké Británii 

50 % zaměstnavatelů. 

Výhody sdílených pracovních míst pro zaměstnavatele a v dalším důsledku i pro stát jsou 

nemalé. 

Zastupitelnost zaměstnanců, jejich vyšší spokojenost a vyšší loajalita zaměstnanců vůči 

zaměstnavateli, podpora diverzity a spolupráce, zvýšení atraktivity zaměstnavatele, možnost 

přilákání vysoce kvalifikovaných zaměstnanců, kteří chtějí pracovat jinak. Sdílení 

pracovních míst je vhodné pro administrativní pozice a ve výsledku je odvedeno větší 

množství práce než za dva částečné úvazky. U sdílejících zaměstnanců nemusí 

zaměstnavatel řešit zastupitelnost v době dovolených nebo nemocí. Z hlediska statického se 

ve státě zřizováním sdílených pracovních míst snižují údaje o nezaměstnanosti, zvyšuje se 

příjem do státní pokladny odváděním sociálního a zdravotního pojištění zaměstnavateli za 

pracovníky, kteří pracují na sdílených pracovních místech. 

Sdílená pracovní místa jsou výhodná pro zaměstnance rovněž v těchto oblastech: 

Mohou harmoničtěji a bez větších problémů sladit profesní a rodinný život.  

Mají možnost řešit individuální potřeby a přitom budovat kariéru, vzájemně se mohou jeden 

od druhého učit.  

http://fleximetr.cz/job-sharing
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Mají možnost rozdělit si činnosti podle silných stránek obou sdílejících zaměstnanců a ve 

srovnání s částečnými úvazky mohou díky vzájemné zastupitelnosti minimalizovat stres 

spojený s nepřítomností na pracovišti a s prací přesčas. 

Přesto, že sdílení pracovních míst není dosud zakotveno legislativní normou, je možno již 

v současnosti využít pro tuto formu výkonu práce § 39, 76, 80 a 236 platného Zákoníku 

práce - Zákon č. 262/2006 Sb. 

Vláda se zavedením sdílených pracovních míst do budoucna počítá. Platnost legislativní 

úpravy ZP a jeho novelizace, spjatá s touto problematikou, se předpokládá nejdříve od roku 

2021. Jedná se o velmi důležitou změnu v systému pracovního i rodinného práva, proto je 

potřeba jednotlivá ustanovení detailně propracovat tak, aby následně nedocházelo 

k porušování legislativních ustanovení platných v České republice a platných i v rámci 

Evropské unie. 

Pracovní smlouva je základním právním dokumentem, který sjednává a jasně vymezuje 

vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Kromě toho, že musí ve všech bodech svým 

obsahem vyhovovat ustanovením Zákoníku práce a další platné legislativě, musí být 

vyhotovena v písemné podobě. Každý zaměstnanec by měl ve vlastním zájmu při jejím 

sjednávání na začátku zaměstnaneckého poměru u zaměstnavatele věnovat pozornost tomu, 

zda je jasně, určitě a jednoznačně řečeno, kdo a jak bude za něj odvádět legislativou určená 

pojištění. Např. povinné sociální pojištění stanovené zákonem č. 589/1992 Sb. § 3, O 

pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a také 

pojištění zdravotní dle zákona č. 164/2019 Sb. O nemocenském pojištění. Aby v případě 

nutnosti čerpání nemocenských dávek a jiných záležitostí spojených s jeho zdravotním 

stavem, nebo v případě nároku na pobírání podpory v nezaměstnanosti a v budoucích letech 

při nastoupení do důchodu atd., se nesetkal s nenadálým, nečekaným či pro jeho další život 

nepříjemným překvapením, které by jeho další průběh života negativně ovlivnilo, odrazilo 

se i v rodinném životě. Administrativní úkony spojené s odváděním sociálního a zdravotního 

pojištění za zaměstnance by měl odvádět (až na výjimky) zaměstnavatel, čímž pro 

zaměstnance odpadá množství administrativní práce. Toto vnímáme jako kladný rys 

zaměstnaneckého poměru. 

Dalším problémem, který může narušovat průběh slaďování pracovního a rodinného života, 

je vzájemný vztah mezi pracovní dobou a dobou určenou na odpočinek. Paragrafy 78 až 87 

platného ZP jasně stanovují definici pracovní doby a určují vše, co se pracovní doby týká 
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(směnnost provozu, pracovní pohotovost, týdenní fond pracovní doby, otázku pracovní 

pohotovosti, rovnoměrné rozvržení pracovní doby aj.). 

Na pracovní dobu z mnoha ne jen rodinných důvodů by měla navazovat doba odpočinku. 

Podle ZP je to doba, která není dobou pracovní. Tuto problematiku v něm řeší hlava IV  

§ 90 až 92. Odpočinek by měl sloužit k nabrání sil pro další práci, ke zkvalitnění pracovního 

života, ale také k vlastní seberealizaci zaměstnance. V zájmu zaměstnavatele je zvyšování 

produktivity práce jednotlivých zaměstnanců, které kvalitním a promyšleným prožíváním 

doby určené k odpočinku zaměstnanců může být ovlivněno. Moderním trendem současné 

doby je, že zaměstnavatelé zřizují zaměstnancům na pracovištích relaxační zóny a různá 

esteticky upravená prostředí, ve kterých si zaměstnanci mohou krátce v rámci pracovní doby 

odpočinout, případně se i odreagovat, snížit pracovní napětí a stres spojený se zvyšujícími 

se požadavky na pracovní nasazení zaměstnanců. To vše může přispět ke zkvalitnění 

pracovního i rodinného života zaměstnanců také. 

Důležitým faktorem, který ovlivňuje kvalitu a způsob prožití života pracovního i rodinného, 

je mzda, kterou obdrží podle pracovní smlouvy a dalších legislativních norem každý 

pracovník za svou odvedenou práci. Tato problematika je v ZP ošetřena v § 109 až 123. Výši 

mzdy minimální, platné po určité dané období, stanovuje vládními nařízením, opatřením 

vláda. 

Od 1. ledna t. r. je její výše stanovena na současných 14 600,- Kč. Minimální mzda je 

navyšována o inflační koeficient, stanovený ČNB.  

Výše mzdy za odvedenou práci, kterou zaměstnanec ve skutečnosti dostává, může být 

navýšena o různé příplatky k základní mzdě. Zaměstnavatel jimi zvyšuje zaměstnanci mzdu 

na tzv. “hrubou“, tím zároveň zvyšuje zaměstnanci atraktivitu a zájem o zaměstnání ve 

firmě. Může se jednat například o dodatkové dovolené, o různé sociální a pracovní benefity, 

o cílové odměny, o další zaměstnanecké výhody a opatření ze strany zaměstnavatelů v zájmu 

zaměstnanců. Ty pak mohou mít vliv na délku zaměstnání pracovníků u jednotlivých 

zaměstnavatelů, na kvalitu a kvantitu jejich odvedené práce, na jejich loajalitu 

k zaměstnavateli a na další mnohé okolnosti spojené s pracovním životem lidí.  

Výše uvedené skutečnosti mohou být indikátorem pro pracovní kariérní postup a vnitřní 

sebejistotu zaměstnance – následně mohou ovlivnit i život jeho rodiny a jeho blízkého okolí. 

Současná legislativa České republiky i Evropské unie řeší i otázku zaměstnávání žen. 
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Zaměstnavatel je povinen při stanovení pracovních podmínek a při stanovení pracovního 

zařazení zaměstnanců a zaměstnankyň zohlednit skutečnost, že ženy-matky a otcové mohou 

pečovat o dítě v určitém věku a také o jiné fyzické osoby. Zaměstnavatel musí přihlížet 

k jejich potřebám. Jeho povinnosti a práva upravují § 237 až 242.  

Rovnými příležitostmi žen a mužů na trhu práce a sladěním pracovního a rodinného života 

se v Evropské unii zabývá Evropský sociální fond – Operační program Zaměstnanost. 

Zřizovatelem portálu https://www.esfcr.cz/ je Ministerstvo práce a sociálních věcí České 

republiky.  

Na základě údajů uvedených na tomto portálu můžeme zjistit, že Ministerstvo práce a 

sociálních věcí ČR realizovalo projekt týkající se problematiky slaďování rodinného a 

pracovního života, který byl spolufinancován ze státního rozpočtu a Operačního programu 

Zaměstnanost (ESF) nesoucí název: Koordinace opatření na podporu sladění pracovního a 

rodinného života na úrovni krajů.  

Zákoník práce pamatuje v oblasti pracovního práva v § 195 až 198 na mateřskou a 

rodičovskou dovolenou. Její čerpání se týká ne jen žen, ale i mužů, a bývá zohledněno 

v kolektivních smlouvách jednotlivých zaměstnavatelů.  

Problematiku porodnosti, demografické údaje o obyvatelích státu včetně sociálně-

ekonomických údajů musí státní orgány pečlivě sledovat ne jen z hlediska statistického, ale 

i z důvodu sledování různých státem - státními orgány - sledovaných změn ve společnosti. 

Vždyť se jedná o současné i budoucí daňové poplatníky, kteří dnes zajišťují a v budoucnu 

budou zajišťovat výši státního rozpočtu. Na průběhu jejich pracovního i rodinného života se 

svými legislativními a dalšími opatřeními stát podílí. 

Ustanovení s tímto spojená musí vycházet z legislativních norem platných v České 

republice, v Evropské unii a ani nesmí odporovat Všeobecné deklaraci lidských práv. 

Vliv na způsob a průběh prožití pracovního a rodinného života má i to, kdy a jakým 

způsobem tráví zaměstnanec dobu dovolené, na kterou má ze zákona nárok. Otázka 

dovolené je v ZP řešena § 216 až § 223.  

Za určitých podmínek někteří zaměstnavatelé umožňují svým zaměstnancům v rámci 

nenárokových benefitů čerpání placené dovolené i ve větším rozsahu, než stanovuje zákon. 

V některých případech svým zaměstnancům jejich řádnou dovolenou čerpanou podle zákona 

ještě navíc i částečně dotují, a to ne jen jim, ale i jejich nejbližším rodinným příslušníkům. 

https://www.esfcr.cz/
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Zákoník práce v § 286 a § 287, následně v § 306 a § 307 řeší úlohu, pravomoci, postavení 

odborových organizací ve firmách. Pokud odborová organizace u zaměstnavatele působí, 

má právo jednat se zaměstnavatelem v zájmu zaměstnanců. Ten s ní musí projednat 

například pracovní řád, úpravu vnitřních předpisů platných ve firmě, aj. Paragrafy 320 až 

322 se týkají oprávnění odborových organizací, organizací zaměstnavatelů, podpory 

vzájemných jednání odborových organizací a organizací zaměstnavatelů a kontroly 

v pracovněprávních vztazích.  

O kolektivním vyjednávání pojednává i zákon č. 25/2007 Sb. Tento zákon upravuje 

kolektivní vyjednávání mezi odborovými organizacemi a zaměstnavateli nebo jejich 

organizacemi, za případné součinnosti státu, jehož cílem je uzavření kolektivní smlouvy 

(§ 1 zákon č. 25/2007 Sb.). Zaměstnavatele lze vnímat i  jako o podnikatelský subjekt, proto 

v následující kapitole se budeme věnovat Živnostenskému zákonu, který z hlediska práva 

ošetřuje podnikání. 

 

1.3 Vliv Živnostenského zákona na pracovní život osob samostatně 

výdělečně činných (OSVČ) 

Osoby samostatně výdělečně činné se musí řídit mnoha legislativními prostředky, zákony, 

prováděcími předpisy, vyhláškami a nařízeními státních i jiných orgánů, pod které podléhají 

v rámci svého živnostenského podnikání a činnosti. 

Není to jen Živnostenský zákon, kterým se osoby samostatně výdělečně činné musí řídit. 

Měly by mít na zřeteli i různá ustanovení Zákoníku práce, Občanského zákoníku, Zákona o 

péči o zdraví lidu, Zákona o veřejném zdravotním pojištění, Zákona o rodině, Zákona o 

sociálních službách, Zákona o důchodovém pojištění a dalších. Tyto legislativní prostředky 

jsou vzájemně v mnoha ohledech provázány a vzájemně se doplňují. Avšak Živnostenský 

zákon má pro OSVČ postavení prioritní. Zákoník práce, o kterém jsme hovořili výše a který 

se týká především vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, se OSVČ týká jen 

v některých vybraných aspektech, ty však pro jejich vztah mezi pracovním a rodinným 

životem nemusí být tak prvořadé. Osoby samostatně výdělečně činné svůj pracovní život a 

v souvislosti s tím svůj rodinný život organizují a uskutečňují podle svých představ tak, aby 

jim jejich konání co nejvíce vyhovovalo. Proto se budeme zabývat Živnostenským zákonem, 

který se jich týká především. 
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V ustanovení zákona č. 455/1991 Sb. o živnostenském podnikání (Živnostenský zákon) ve 

znění pozdějších předpisů a v novelizovaném znění zákona č. 289/2017 (s účinností od 

30. 9. 2017) se upravují některé údaje týkající se živnostenského podnikání (dále jen 

„živnost“) a kontrola nad jejich dodržováním. Uvádíme, že jsme ve své práci zohlednili 

novelizované znění, tj. zákon č. 289/2017 Sb. v případech, kterých se tato novelizovaná 

podoba týká. 

V ostatních záležitostech týkajících se pracovních záležitostí OSVČ jsme se řídili dosud 

platnou legislativou zákona č. 455/1991 Sb., což se odráží v uvedených citacích paragrafů 

tohoto zákona.  

Paragraf 5 zákona 455/1991 Sb. stanovuje subjekty oprávněné provozovat živnost. 

V odstavci 1 se uvádí, že živnost mohou provozovat fyzické nebo právnické osoby, 

splní-li podmínky stanovené tímto zákonem (dále jen podnikatel); státní povolení 

k provozování živnosti (dále jen „koncese“) se vyžaduje jen v případech vymezených tímto 

zákonem.  

Podle odstavce 2 fyzické osoby, která nemají bydliště na území České republiky, nebo 

právnické osoby, která nemají sídlo na území České republiky (dále jen „zahraniční osoby“), 

mohou na území České republiky provozovat živnost za stejných podmínek a ve stejném 

rozsahu jako české osoby, pokud z tohoto nebo zvláštního zákona nevyplývá něco jiného. 

Pro účely tohoto zákona se za českou osobu považuje fyzická osoba s bydlištěm nebo 

právnická osoba se sídlem na území České republiky. Bydlištěm na území České republiky 

se pro účely tohoto zákona rozumí místo trvalého pobytu na jejím území. 

V § 6 se stanovují všeobecné podmínky provozování živnosti. Podle odstavce 1) 

podmínkami jsou plná svéprávnost, bezúhonnost a podle odstavce 2) se za bezúhonnou 

nepovažuje osoba, která byla pravomocně odsouzena pro úmyslně spáchaný trestný čin 

v souvislosti s podnikáním a nebo předmětem podnikání. Tento odstavec se může týkat 

hospodářské kriminality.  

„Hospodářská kriminalita je ve své podstatě kriminalitou nenásilnou s mimořádným 

sociálním a ekonomickým dopadem na vnitřní stabilitu státu. Značná část jejích projevů je 

složitým občansko právním, ekonomickým a trestně právním problémem, jehož řešení 

vyžaduje speciální odbornost, stálé inovování znalostí jak u pracovníků příslušných orgánů 

státní správy, tak i orgánů kriminální policie. V souvislosti s rozvojem vědy a techniky 
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nabývá v poslední době na významu i boj proti počítačové kriminalitě. Rozsah této trestné 

činnosti neustále roste, má charakter organizovaného zločinu s mezinárodním prvkem; 

charakteristickým rysem je vysoká latence.“ (Jedná se o rozsah neodhalených trestných 

činů.)  

https://www.policie.cz/clanek/odbor-hospodarske-kriminality-adresa-pro-pisemny-

styk.aspx 

Hromadné sdělovací prostředky (masmédia) u nás shodně uvádí, že hospodářská kriminalita, 

spojená s podnikáním, na našem území roste a její dopad na ekonomiku státu je nemalý. Vliv 

hospodářské kriminality může ovlivňovat sféru pracovního života, ale může se odrážet i 

v rodinném životě osob samostatně výdělečně činných. 

Uvedeme příklad: 

Osoby samostatně výdělečně činné finanční prostředky získané podnikáním ve svých 

daňových přiznáních částečně přiznávají jako finanční prostředky určené k rozvoji firmy. 

Ve skutečnosti se rozhodnou je používat ke zvýhodnění svého osobního soukromého a 

rodinného života. Nejen svého, ale i svých rodinných příslušníků nebo osob blízkých. 

Jednoznačně se zde jedná o daňové úniky, neboť tyto osoby ve svém důsledku v podstatě 

okrádají stát, státní pokladnu. Uměle snižují výšku daně, kterou by ze svého podnikání měly 

odvést do státní pokladny. 

Část státního rozpočtu je každoročně tvořena finančními prostředky získanými z daní osob 

samostatně výdělečně činných a podle všeobecně známých statistických údajů se zde jedná 

o nemalé finanční částky. Ty mohou díky promyšlenému snižování výše daňové povinnosti 

OSVČ vůči státu pak ve státním rozpočtu chybět. Dopad to může mít na jednotlivé položky 

státního rozpočtu, určené například k finanční podpoře sociální sféry života občanů nebo ke 

zvyšování životní úrovně občanů a jejich rodin.  

 V souvislosti s rostoucí hospodářskou kriminalitou proto pokládáme přísné dodržování 

ustanovení odstavce 2 v § 6 jmenovaného zákona za velmi důležité. 

V souvislosti s tím je třeba sledovat dodržování § 7, který definuje zvláštní podmínky pro 

provozování živnosti. Týká se jednak požadavků na odbornou způsobilost OSVČ po vzniku 

živnostenského oprávnění, dále na prokazování jejich praxe pro daný obor, kterému trvá 

živnostenské oprávnění pro provozování dotčené živnosti nebo praxe pro výkon odborných 

činností oboru příbuzného dané živnosti. Za příbuzné obory se považují obory, které užívají 

stejných nebo podobných pracovních postupů a odborných znalostí. Úplné znění a další 

https://www.policie.cz/clanek/odbor-hospodarske-kriminality-adresa-pro-pisemny-styk.aspx
https://www.policie.cz/clanek/odbor-hospodarske-kriminality-adresa-pro-pisemny-styk.aspx
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konkrétní údaje nalezneme přímo v textu Zákona č. 455/1991Sb. ve znění a novelizaci 

pozdějších předpisů, v § 7 tohoto zákona. 

Volně lze tento paragraf interpretovat tak, že OSVČ mají povinnost zajistit, aby výkon 

činností v daném oboru byl prováděn osobami náležitě kvalifikovanými pro tento obor 

v závislosti na zvyšující se požadavky na praxi v oboru nebo oboru této činnosti příbuzném. 

Kvalitní odborná způsobilost osob samostatně výdělečně činných, případně délka jejich 

praxe v oboru má dopad jak na průběh jejich pracovního života a v rámci výše odměn za 

vykonanou práci i na zkvalitnění jejich rodinného života. 

Je třeba věnovat pozornost i § 8 zmíněného zákona, který stanovuje překážky k provozování 

živnosti. Rovněž i údajům o tom, kdo živnost provozovat vůbec nemůže. 

V odstavci 1 se říká, že živnost nemůže provozovat za určitých podmínek fyzická nebo 

právnická osoba, na jejíž majetek byl prohlášen konkurs., v dalších odstavcích se hovoří o 

insolvenčním řízení a podmínkách, za jakých může být probíhající insolvenční řízení 

překážkou v provozování živnosti. 

V odstavci 5 se uvádí, že fyzické nebo právnické osobě může být pravomocně dokonce 

uložen zákaz činnosti. V tomto případě nemůže po dobu trvání tohoto zákazu živnost, do 

jejíž obsahové náplně tato činnost spadá, provozovat vůbec. 

Výše zmíněným třem odstavcům a skutečnostem v nich uvedeným musí osoby samostatně 

výdělečně činné věnovat pozornost, protože z hlediska vlivu na pracovní a rodinný život 

činnost, o které tyto odstavce hovoří, může mít na zúčastněné osoby negativní dopad a může 

ovlivnit celkový způsob a průběh jejich života. 

Aby osoby samostatně výdělečně činné splnily legislativní podmínky pro podnikání 

v daném oboru, musí být držitelem živnostenského oprávnění. O tomto se hovoří v § 10 

uvedeného zákona č. 445/1991 Sb., zákona o živnostenském podnikání (Živnostenského 

zákona) v odstavcích 1 až 6. 

Pro průběh pracovního života je důležité ustanovení § 10 odstavce 7. Uvádí se v něm, že 

živnostenské oprávnění nemůže být přeneseno na jinou osobu.  

V živnostenském zákonu jsou uvedeny i další okolnosti a údaje, kterými se OSVČ musí řídit, 

pokud chtějí zřídit živnostenské podnikání, změnit obor nebo rozsah živnostenského 

podnikání, anebo chtějí živnostenské podnikání plánovitě ukončit. Otázky živnostenského 

rejstříku jsou zákonem také řešeny. 
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K některým druhům živnostenského podnikání živnostenské a jiné oprávnění není potřeba. 

Například k podnikání v oboru zemědělského, lesního a vodního hospodářství, k výkonu 

činnosti tzv. nezávislých povolání (spisovatelé, hudebníci, aj.), k činnostem upraveným 

zvláštními předpisy (například tlumočníci, léčitelé, advokáti, soudní exekutoři, aj.) 

Podnikání OSVČ má řadu výhod. Mezi ty významné patří svoboda rozhodování, možnost 

vysokého výdělku, časová svoboda a flexibilita, realizace vlastních snů a plánů, rozvoj a 

seberealizace, možnost rozhodovat o budoucnosti firmy, diverzifikace rizika ztráty výdělku. 

Jednou z dalších výhod je i možnost, kterou využívají jen některé OSVČ, platit si z vlastního 

rozhodnutí odvody měsíčního sociálního a zdravotního pojištění za svou osobu vyšší, tedy 

nad rámec zákonem stanové minimální výše. Takto si vytvářejí do budoucna větší sociální 

a ekonomické jistoty pro dobu, kdy budou odkázány ve svém životě z různých důvodů jen 

na příjem vyplácený Ministerstvem práce a sociálních věcí. Takovým důvodem může být 

např. dosažení určitého věku, nutnost pobírat podporu v nezaměstnanosti, protože ukončily 

podnikatelskou živnostenskou činnost nebo jim zdravotní stav nedovoluje již dále podnikat 

a životních potřeby osoby své a svých rodinných příslušníků, osob blízkých budou zajišťovat 

už jen z těchto zdrojů.  

Nevýhodami může být, že OSVČ mají vždy neplacenou dovolenou, nedostávají ošetřovné, 

že nemají nebo mají velmi nízkou nemocenskou, nemají nárok na náhradu mzdy. Každá 

výdělečná činnost přináší mnohá rizika, například nejistý příjem. Nepříjemnosti do 

rodinného života může přinést i skutečnost, že OSVČ musí být vždy na příjmu a k dispozici 

pro své klienty, že ručí za dluhy z podnikání jako živnostník. 

„Pracovní trh je principiálně nepřátelský k rodině a k těm, kteří pečují o jiné. Vyžaduje 

maximálně přizpůsobivou pracovní sílu, dostupnou 24 hodin sedm dnů v týdnu kdekoli na 

Zemi. Posiluje také rostoucí prahnutí po konzumu.“ (Potůček, 2011, s. 50). 

 Živnostníci mívají nízkou podporu v nezaměstnanosti, nižší důchod, protože si platí 

z vlastního rozhodnutí jen minimální měsíční odvody sociálního a zdravotního pojištění (viz 

text výše o odvodech vyšších). V případě žen živnostnic může dokonce nastat situace, že 

tyto nemají nárok na peněžitý příspěvek v mateřství. Mají ho jen v případě, že se účastní 

dobrovolně na nemocenském pojištění, aj. 

Povinnosti podnikatelů jsou různorodé a někdy mají široký dopad na průběh jejich 

podnikatelské činnosti. Mohou jim jejich pracovní a rodinný život hodně ztrpčovat. Kromě 
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provozování vlastní živnosti, která je hlavní náplní jejich práce a činnosti, k nim náleží i 

množství práce administrativní.  

Osoby samostatně výdělečně činné se musí řídit současně mnoha dalšími platnými 

legislativními prostředky, průběžně neustále sledovat prováděcí předpisy a změny týkající 

se jednotlivých zákonů a vyhlášek. Musí sledovat další a další mnohé, často ne zcela jasně 

formulované pokyny státních a jiných orgánů, které by jim měly umožnit se v dané 

problematice správně orientovat. Řídí se vyhláškami a pokyny vydávanými různými orgány 

státní správy. Musí sledovat rovněž nařízení, která mají regionální dosah.  

Velkou zátěží z hlediska administrativní práce může být pro OSVČ například sledování 

každoročních pravidelných změn v předpisech týkajících se pravidelného podávání 

daňových přiznání. Ke změnám dochází i v předpisech týkajících se povinnosti 

zaměstnavatelů zajišťovat všem dotčeným osobám bezpečnost a ochranu zdraví na 

pracovišti. Z tohoto pohledu OSVČ mnohdy konstatují nárůst administrativních činností a 

růst nákladů s touto činností spjatých. Povinnost vést bohatou administrativní agendu je 

může odvádět od skutečné podnikatelské činnosti, od skutečného předmětu a účelu svého 

živnostenského podnikání.  

Klasickou ukázkou může být průběžné zavádění elektronické evidence tržeb (EET), které se 

u nás realizuje postupně a přináší osobám samostatně výdělečně činným, jak se často uvádí 

ve sdělovacích prostředcích, problémy spojené s případným nedostatkem informací, a někdy 

s ne zcela jednoznačným a jasným výkladem prováděcích předpisů pro zavádění EET. 

Dalším problémem osob samostatně výdělečně činných může být nedostatečné množství 

času, ve kterém musí reagovat na příslušné změny spojené se zaváděním EET ve svém 

živnostenském podnikání. Případně si nemusí být zejména v počátcích zavádění EET 

podnikatelské osoby zcela jisty, zda se EET jich přímo týká, nebo se jich prozatím ještě 

netýká.  

Každá podnikatelská osoba samostatně výdělečně činná by měla průběžně sledovat, co 

nového se děje z hlediska odborného v jejím oboru. Předmět svého podnikání by měla 

průběžně přizpůsobovat novým poznatkům, novým technologiím, inovacím ve výrobních 

procesech tak, aby adekvátním způsobem mohla včas a dostatečně rychle reagovat na změny 

v poptávce trhu, na změny v jiných tržních požadavcích, které vedou k rozvoji podnikání 

v oboru dané podnikatelské činnosti. 
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Mají-li osoby samostatně výdělečně činné ve svém podnikání úspěch, mohou své podnikání 

dále rozvíjet. To přispívá zákonitě ke spokojenosti s jejich pracovním životem a má to vliv 

na zkvalitnění života jejich rodiny a osob jim blízkých. Tato prosperita se zákonitě promítne 

i do života rodin zaměstnanců OSVČ. Pokud OSVČ zaměstnávají jiné osoby, musí mít na 

zřeteli pracovní a rodinný život svých zaměstnanců do té míry, aby nepříznivé okolnosti 

nenarušovaly průběh živnostenského podnikání a chod firmy. Takovými postupy a 

přístupem ke svým zaměstnancům při svém podnikání umožní OSVČ následně růst 

kladných ekonomických ukazatelů, charakterizujících výsledky jejich živnostenského 

podnikání. Celková dobrá a pozitivní atmosféra ve firmě má na zaměstnance kladný vliv, 

může je motivovat ke zlepšení produktivity a kvality práce a tím dochází i ke zlepšení a 

navýšení dobrých výsledků podnikatelské činnosti OSVČ nebo celé firmy. 

Z hlediska psychologie práce a psychologie podnikání všichni zaměstnanci i té nejmenší 

firmy patřící osobám samostatně výdělečně činným se cítí být příslušníky „jedné velké 

šťastné rodiny“ (One big happy family). Cítí se být její nepostradatelnou součástí. To ve 

výsledku zajišťuje spokojenost materiální, psychickou jak osob samostatně výdělečně 

činných, tak všech osob zúčastněných na jejich podnikání, a také spokojenost jejich 

rodinných příslušníků, tedy všech dotčených osob.  

Již bylo řečeno, že klidné a plynulé živnostenské podnikání OSVČ ovlivňuje i finanční 

jistota nebo nejistota, která je spojena s prosperitou či neprosperitou podnikatelské činnosti. 

Měla by vést k zajištění pravidelného, dostatečně vysokého měsíčního příjmu jak osobám, 

které živnostensky podnikají, tak jejich členům rodiny a osobám blízkým. Zaměstnávají-li 

OSVČ i nějaké třetí osoby, nese to s sebou i jejich morální odpovědnost za dostatečné 

zajištění sociálních a ekonomických jistot jednak pro tyto osoby a v souvislosti s tím i pro 

jejich rodinné zázemí. V případě neúspěchu OSVČ v živnostenském podnikání, které může 

vést k velkým finančním ztrátám a které může další rozvoj pracovní a podnikatelské činnosti 

OSVČ ohrozit, narůstá nebezpečí, že dokonce povede až absolutní finanční a ekonomické 

ztrátě, tedy k ukončení živnostenského podnikání OSVČ. Vzhledem k platným legislativním 

ustanovením může dojít v případě neúspěchu v podnikání a velké finanční ztráty způsobené 

touto podnikatelskou činností i k tomu, že OSVČ přijde o veškerý, i osobní majetek, protože 

celým svým majetkem za výsledek své živnostenské podnikatelské činnosti ručí. Viz zákon 

č. 90/2012 Sb. O obchodních společnostech a družstvech. 

Pokud jsou OSVČ zaměstnavateli i dalších pracovníků, může mít tato skutečnost vliv i jejich 

pracovní a rodinný život. To jistě nepřispívá ke klidu všech osob, kterých by se tato 
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skutečnost týkala a další průběh jejich života nepříznivě ovlivnila. Nejistota a malá 

informovanost o problémech, které podnikatelskou činnost OSVČ mohou provázet, může 

ohrozit plynulost celého podnikání živnostenských osob i potencionálních zaměstnanců.  

Bylo již řečeno, že firemní život s sebou nese podnikatelské problémy a úskalí. Dotýkají se 

ne jen samotných OSVČ, ale i případných zaměstnanců. Problémy mohou vyústit u všech, 

koho se týkají, v negativní psychické stavy (například deprese, frustrace, deprivace, stresové 

zatížení, aj.), což může, ale nemusí ovlivnit pracovní život ve firmě, průběh živnostenského 

podnikání a narušit slaďování pracovního a rodinného života. 

Každý zaměstnanec svůj život pracovní podle svých možností za určitých podmínek časem  

se životem rodinným propojí. O životě rodinném budeme tedy hovořit v následující kapitole 

naší práce.  
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2 Život rodinný 

Pro každého člověka v aktivním věku je základním požadavkem této etapy jeho života 

nutnost co nejlépe sladit pracovní život se životem rodiny.  

Člověk v aktivním věku, kdy chodí do zaměstnání, by měl dosáhnout toho, aby současné 

slaďování pracovního života se životem rodinným nepřinášelo nikomu ze zúčastněných 

osob nepříjemné komplikace. Pozitivní pocity by ho měly provázet již od doby, kdy mu 

ukončením studia a vstupem do praxe skončila příprava na práci, kterou si vybral jako zdroj 

obživy pro další léta svého života. Získal kvalifikaci pro výkon povolání, které se vlastním 

rozhodnutím rozhodl vykonávat v prvních nebo i dalších letech svého aktivního života. 

Začíná chodit, nebo měl by začít chodit, pravidelně do zaměstnání. Je to doba, kdy si zvyká 

na skutečnost, že má pravidelný vlastní měsíční příjem. Uvědomuje si, jaké výhody a 

nevýhody každému, tedy i jemu, přináší pracovní život a že přináší ne jen povinnosti, ale i 

radosti. 

 

2.1 Úvod do problematiky rodinného života 

Žádný člověk na prahu aktivního života, kdy začíná budovat pracovní život a slaďuje ho se 

svým měnícím se rodinným životem, z rodiny, ve které až dosud žil, neodchází. 

„Každá rodina, pokud je v psychologickém smyslu rodinou, udržuje vazby mezi svými členy 

a udržuje svou tradici. V životě rodiny je – podobně jako v politice – tradice zdrojem 

legitimity. Rodina si tradice připomíná uchováváním památných předmětů, předáváním 

dovedností a předávání významných příběhů formou vyprávění nebo formou psanou“ 

(Matoušek, 2003, s 64). 

Kontakty s rodiči, případně sourozenci se sice většinou nepřeruší, ale postupně každý do 

aktivní fáze života vstupující člověk se učí rozhodovat samostatně o všem, co se ho týká. 

Řídí a organizuje si svůj život podle svých vlastních představ. Sám řídí své činy a své konání. 

Dopouští se chyb, omylů a snaží se z nich poučit a propříště se jich vyvarovat. Nebo se 

nepoučí a pak dělá další a další chyby a nese si jejich důsledky. 

V této životní etapě přichází přirozeně i doba, kdy kromě pracovního života má své místo 

v životě člověka i život rodinný. Nemusí to být to, co prožíval a jak žil až dosud, kdy součástí 

nějaké rodiny již byl, kdy žil s rodiči nebo s osobami, které patří ke generaci starší, než do 

které patří on sám. Převážná část lidí v této nové životní etapě má snahu se osamostatnit jak 
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z hlediska ekonomického, tak i sociálního a společenského. Například proto, aby se vyhnuli 

mezigeneračním problémům, které s sebou přináší život, kdy ve společné domácnosti žijí 

pohromadě někdy dvě i tři generace členů jedné rodiny. U člověka, který je na prahu 

aktivního života, dochází v životě, jaký vedl až dosud, k přehodnocování životních priorit. 

To logicky vede k dalším změnám v postojích a v celkovém způsobu života. O tom nyní 

budeme hovořit. O rodinném životě člověka, který se snaží ho sladit co nejlépe se životem 

pracovním. 

Rodina byla až do dnešní moderní doby všeobecně vnímána jako základní společenská 

jednotka, která má nezastupitelnou úlohu v tom smyslu, že tvoří stát. Takřka do konce  

20. století jsme podle všeobecně propagovaného hesla: „Rodina je základ státu.“ žili. 

Dnes jsou rodina a její postavení ve společnosti vnímány z mnoha dalších úhlů pohledů:  

„Rodina patří mezi významné společenské instituce, její výchovná funkce je akceptována 

v odborné i laické veřejnosti jako nezastupitelná. Význam rodiny pro člověka i společnost 

potvrzuje také mimořádný zájem ze strany ze strany vědních disciplín. Jejím zkoumáním se 

zabývá sociologie, psychologie, lékařské a biologické vědy, pedagogika a mnohé další 

společensko-vědní disciplíny.“ (Přadka, Knotová a Faltýsková, 2004, s. 26). 

 Jak plyne čas a svět kolem nás se vyvíjí, dochází ke změnám nejen ve společnosti, ale i 

změnám, které se týkají rodiny. Mění se postupně její postavení a funkce ve společnosti, její 

složení, úlohy a úkoly, které klade na každého člověka. Je to způsobeno ne jen tím, že dnešní 

doba přináší mnohé změny v souvislosti s probíhajícím a rozvíjejícím se světem digitalizace, 

světem další vědecko-technické revoluce, ale i tím, že biologický život lidí se prodlužuje. 

Svět se otevírá všem, kdo mají zájem cestovat, poznávat cizí země nebo v nich nějakou dobu 

žít a pracovat. Lidé mají potřebu poznávat kulturu jiných národů, tráví své dovolené 

aktivitami v jiných zemích než v těch, ve kterých se narodili nebo prožili své dětství a mládí. 

Probíhá postupná globalizace světa a změny s ní spjaté se odrážejí i v životě rodiny člověka. 

Jednou ze základních funkcí, proč se lidé snaží žít rodinným životem, je zrod a výchova 

dalších generací pokračovatelů. Tato funkce rodiny se ani v současnosti nezměnila. 

„Rodina jako spoločenská inštitúcia je ďalším základným článkom sociálnej štruktúry 

spoločnosti, ktorej hlavnou úlohou je reprodukcia trvania a výchova, resp. socializácia 

potomstva. V rodine sa zabezpečuje obnovovanie a výchova generácií, a preto je základnou 

bunkou spoločenského života.“ (Střeženec, 2001, s. 57). 
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V České republice je věnována rodině, jejím členům, její úloze ve společnosti velká 

pozornost. Rodina je podporována i z hlediska legislativního. Její postavení a rodinný život 

jsou v ČR ošetřeny různými zákony, vyhláškami a nařízeními orgánů státní správy. Ty jsou 

vzájemně provázány a kromě jiných opatření by měly být dostačujícím prostředkem pro 

řešení veškeré problematiky týkající se rodiny a rodinného života. Je v nich zákony ošetřeno 

mnoho záležitostí, týkajících se života lidí:  

manželství, problémy ve vztazích mezi manžely, rodičovství, vztahy mezi rodiči a dětmi, 

sociálně právní ochrana dětí, vzájemné vyživovací povinnosti rodičů a dětí i ostatních osob, 

majetkoprávních záležitosti spjatých s rodinným životem, aj.  

Zákon o rodině č. 94/1963 Sb. i jeho novelizovaná podoba v následném znění zákona 

č. 91/1998 Sb. byly vydáním Nového Občanského zákoníku, tj. zákona č. 89/2012 Sb., 

zrušeny. Problematika rodiny byla zahrnuta do druhé části tohoto zákona č. 89/2012 Sb. Stát 

má zájem na tom, aby jeho občané žili v klidné, bezproblémové, tvůrčí atmosféře a jejich 

život nebyl narušován nepříznivými vlivy a okolnostmi. Proto jim k životu zajišťuje v co 

nejvyšší možné míře takové podmínky, aby se mohl život jeho občanů zdárně rozvíjet, což 

v důsledku přispívá a bude přispívat také k rozvoji státu samotného.  

I z hlediska politického vývoje ve státě se péče státu o občany, rodinu, její členy i osoby 

blízké odráží v mnoha sférách. Politický vývoj ovlivňuje sociální politiku státu, organizaci 

a péči o vzdělání, o zdraví občanů, o ekonomické jistoty, aj. V neposlední řadě stát pečuje 

všemi prostředky také o život občanů. Aby probíhal v bezpečí, aby občané mohli v klidu 

prožívat svůj pracovní a rodinný život. Z tohoto pohledu vnímáme úlohu Občanského 

zákoníku v životě každého občana za velmi důležitou. 

 

2.2 Vliv Občanského zákoníku (ObZ) na vybrané sféry rodinného 

života 

Změny společenské, ekonomické, kulturní, světonázorové a mnohé další, které probíhají od 

konce 80. let 20. století v souvislosti s mnoha změnami v celé naší společnosti a státě, 

vyvolaly nutnost vydání Nového Občanského zákoníku (nyní Zákon č. 89/2012 Sb.). V něm, 

zejména v jeho druhé části, je legislativně ošetřena velmi detailně problematika rodinného 

práva a záležitosti týkající se rodiny. 
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Po staletí byl základem uspořádání každé rodiny manželský svazek (manželství), který mezi 

sebou uzavřeli dva lidé, muž a žena. Toto pojetí dříve klasického uspořádání rodiny se 

v návaznosti na měnící se způsob života dnešních lidí mění.  

Zákon č. 89/2012 Sb. hlava I část druhá díl 1 § 655 charakterizuje manželství takto: 

„Manželství je trvalý svazek muže a ženy vzniklý způsobem, který stanoví tento zákon. 

Hlavním účelem manželství je založení rodiny, řádná výchova dětí a vzájemná podpora a 

pomoc.“ 

V Zákonu č. 89/2012 Sb. dílu 2 § 656 se praví, že „Manželství vzniká svobodným a úplným 

souhlasným projevem vůle muže a ženy, kteří hodlají vstoupit do manželství (dále jen 

„snoubenci“), že spolu vstupují do manželství.“ 

Pro osoby žijící v manželství uzavřeném podle ustanovení Občanského zákoníku jsou 

povinnosti a práva jasně stanoveny a zákonem ošetřeny v paragrafech dílu 4 ObZ. 

Velmi důležitý v této části ObZ je § 687, který v odstavci 1 určuje, že manželé mají rovné 

povinnosti a rovná práva, a v odstavci 2, že jsou si manželé navzájem povinni úctou, jsou 

povinni žít spolu, být si věrni, vzájemně respektovat svou důstojnost, podporovat se, 

udržovat rodinné společenství, vytvářet zdravé rodinné prostředí a společně pečovat o děti. 

Žijí-li manželé v souladu s těmito ustanoveními, neměli by se při slaďování jejich 

pracovního a rodinného života setkávat se vznikem velkých a nepřekonatelných problémů. 

Zejména, respektují-li pro udržení klidného rodinného života i ustanovení  

§ 688, podle něhož manžel má právo na to, aby mu druhý manžel sdělil údaje o svých 

příjmech a stavu svého jmění, jakož i o svých stávajících i uvažovaných pracovních, 

studijních a podobných činnostech. Toto hraje při slaďování pracovního a rodinného života 

velkou roli. Ekonomické zajištění rodiny a časová náročnost výkonu některých povolání, 

vyplývající z pracovní činnosti a další činnosti všech jejích členů, se odráží na celkové 

životní úrovni a způsobu života celé rodiny. Celkový materiální příjem členů rodinné 

domácnosti by jim měl zajišťovat po celou dobu její existence harmonický život. 

Protože Zákon č. 89/2012 Sb.§ 690 definuje uspokojování potřeb rodiny takto: 

„Každý z manželů přispívá na potřeby života rodiny a potřeby rodinné domácnosti podle 

svých osobních a majetkových poměrů, schopností a možností tak, aby životní úroveň všech 

členů rodiny byla zásadně srovnatelná. Poskytování majetkových plnění má stejný význam 

jako osobní péče o rodinu a její členy.“ 
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Ani to, že nemají společnou rodinnou domácnost je neopravňuje uspokojovat vzájemně své 

potřeby a vzájemně si pomáhat. Citace zákona č. 89/2012 Sb oddíl 1 § 691 odstavec 1 uvádí: 

„Nemají-li manželé rodinnou domácnost, nese každý z nich náklady své domácnosti; to je 

nezbavuje navzájem si pomáhat a podporovat se.“ 

Slaďování pracovního a rodinného života může ovlivnit i potřeba všech členů rodinné 

domácnosti věnovat dostatečné množství času na zajišťování a obstarávání záležitostí 

spojených s pracovním a soukromým rodinným životem všech jejích členů. Tedy času na 

provoz, organizaci a rozdělení povinností mezi její jednotlivé příslušníky a na obstarávání 

nezbytných životních potřeb dospělých členů rodiny a zejména dětí. Podle § 693 ObZ 

záležitosti rodiny obstarávají manželé společně, nebo je obstarává jeden z nich. A podle  

§ 696 odst. 1 manžel má právo zastupovat svého manžela v jeho běžných záležitostech. 

Za samozřejmé považujeme, že manžel, kterého ten druhý manžel v běžných záležitostech 

zastupuje, s tímto jednáním musí souhlasit.  

Z hlediska slaďování pracovního a rodinného života pokládáme za velmi zajímavou 

skutečnost, že řada příslušníků rodinné domácnosti je současně angažována i v rodinném 

závodě. 

„Úspěšné rodiny jsou ty, jejichž členové pochopili, že zachování rodiny je nezbytnou 

podmínkou pro zachování bohatství. Existuje nesčetné množství úspěšných rodinných 

podniků, které položily základ pozoruhodnému rodinnému dědictví.“ (Martelová, 2006, 

 s. 22). 

V rámci společenských, ekonomických a dalších změn, které přinesly listopadové dny roku 

1989 v Československé republice, se začala obnovovat tradice rodinných závodů i u nás. 

V období let 1948 – 1989 existence a tradice rodinných závodů – až na některé výjimky 

týkající se malých, doslovně „rodinných“ firem – byla přerušena. Tehdejší politické vedení 

státu nemělo v uvedeném období zájem na rozvoji soukromého podnikání. Zatímco u nás 

soukromé závody, rodinné firmy postupně zanikaly nebo jejich činnost byla politickým a 

hospodářským vedením státu omezována, v některých socialistických státech v zahraničí se 

tradice rodinných závodů uchovala a rozvíjela, i když v malé míře, dále. Příkladem je 

Polsko, kde tradice rodinných závodů a vybraných forem soukromého hospodaření (částečně 

např. v zemědělství) zůstala zachována i po roce 1946, kdy v Polsku došlo k podobným 

politicko-společenským změnám jako u nás v únoru 1948.  
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Ve státech, kde mohly rodinné závody dále rozvíjet svou činnost a mohly i dále zachovat 

rodinné tradice, uplatňovat je při výrobě bez přerušení nepřetržitě po desítky let, prosperují 

rodinné závody v určitém počtu až dosud. Jednou z důležitých zásad jejich podnikání je, že 

hlavní příjem podniku musí sloužit k dalšímu rozvoji rodinného závodu. Toto platí 

v současné době ve velkém počtu rodinných závodů i u nás.  

„Austrian, Czech, Lithuanian, Polish, Slovenian and Turkish definition also involve the 

requirement that an enterprise has to generace the main income/wealth of the family (or its 

revenues to be used for family needs, respectively) in order to classify as a family business.“ 

(Mandl, 2008, s. 18). 

Z překladu tohoto textu vyplývá, že rakouská, česká, litevská, polská, slovinská a turecká 

definice také zahrnuje požadavek, že závod musí generovat hlavní příjem/bohatství rodiny 

(respektive jeho příjmy mají být použity pro rodinné potřeby), aby mohla být klasifikována 

jako rodinný závod (firma). 

Otázka rodinného závodu je ošetřena v Novém Občanském zákoníku, zákoně č. 89/2012 Sb. 

také. Podle § 700 odst. 1 „Za rodinný se považuje závod, ve kterém společně pracují manželé 

nebo alespoň s jedním z manželů jejich příbuzní až do třetího stupně nebo osoby s manžely 

sešvagřené až do druhého stupně a který je ve vlastnictví některé z těchto osob. Na ty z nich, 

kteří trvale pracují pro rodinu nebo pro rodinný závod, se hledí jako na členy rodiny 

zúčastněné na provozu rodinného závodu.“  

Prostředky získané z provozu rodinného závodu mohou být využívány členy rodiny, kteří se 

podílejí na jeho vlastnictví. Na základě jejich rozhodnutí a jejich prostřednictvím mohou být 

využívány i dalšími osobami. Výsledně to může přispívat k uskutečnění představ všech 

zúčastněných o sladění pracovního a rodinného života. Tuto otázku podílení se na zisku 

z provozu rodinného závodu pokládáme za důležitou. Všem zúčastněným osobám se tím 

otevírá možnost zprostředkovaně se podílet nejen na zisku, ale i na věcech, které z tohoto 

zisku byly pořízeny. Takto může větší počet lidí dosáhnout ve svém životě splnění svých 

představ o sladění pracovního a rodinného života.  

Interpretací textu § 701 ObZ lze vyvodit, že by podíly na zisku, o nichž jsme hovořili, měly 

samozřejmě odpovídat míře, odpovídající množství a druhu práce dotčených členů 

v rodinném závodě.  
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Co může negativním způsobem ovlivnit a ohrozit velkou mírou slaďování pracovního a 

rodinného života lidí, je skutečnost, že jmění členů rodinné domácnosti a osob jim blízkých 

může být nějakým způsobem zatíženo různými pohledávkami ze strany třetích osob.  

Ke vzniku takových pohledávek vůči členům rodinné domácnosti a osobám jim blízkým 

může dojít ze strany třetích osob vědomě, plánovitě, úmyslně. 

Příčinou vzniku pohledávek mohou být i nepřesné, nedostatečné nebo mylné informace, 

které členové rodinné domácnosti a osoby jim blízké získají a kterými se ve svém konání 

řídí. To ve výsledku může vést k ohrožení jmění, které všichni členové rodiny a osoby jim 

blízké využívají a se kterým hospodaří. Jejich jmění může být zatíženo za jistých okolností 

dluhy, insolvenčním řízením, exekucemi, nutností náhrady škody za něčí ztracený, 

poškozený, zničený majetek a podobně. To samozřejmě ovlivní klidný a bezproblémový 

život všech členů rodiny a ovlivní to i možnosti co nejlépe sladit pracovní a rodinný život 

všech zúčastněných. 

Obecně by měla platit zásada, že o jmění, nebo částech jmění, které užívají manželé společně 

a nerozdílně, by měli rozhodovat po vzájemné dohodě. Měl by o něm rozhodovat a s ním 

jednat jeden manžel pouze se souhlasem druhého manžela. Pokud tomu tak není, může to 

ohrozit jak život pracovní, tak život rodinný všech osob rodinné domácnosti.  

Členové rodinné domácnosti by měli čas trávený plněním pracovních povinností a čas 

věnovaný rodině a jejím členům trávit promyšleně tak, aby to u nikoho z nich nevyvolávalo 

negativní pocity. Aby netrpěl ani jeden člen domácnosti pocitem, že na něj „nikdo nemá 

čas“. Všichni členové rodinné domácnosti by měli po vzájemné domluvě volný čas věnovat 

i naplňování svých vlastních představ o způsobu prožívání volného času, věnovaného svým 

zálibám, koníčkům, sportovní, kulturní a jiné činnosti. V manželství by měli oba manželé 

volný čas dělit mezi čas věnovaný „jen sobě“ a volný čas, který prožívají „společně“. 

Kratochvíl (2009, s. 149) o trávení volného času píše: „Stížnosti v této oblasti se týkají 

jednak toho, že se jeden partner druhému „nevěnuje a nemá na něho čas, je stále pryč“ nebo 

že se „věnuje jen své práci, svým přátelům a svým zálibám“, a na druhé straně toho, že 

partner „nenechá člověka na pokoji, aby si mohl ve volném čase v klidu odpočinout a 

věnovat se vlastním zálibám, ale stále požaduje, aby se věnoval jemu, aby se s ním bavil“. 

V manželské terapii jde tedy o dojednání a zajištění nejvýhodnější rovnováhy mezi časem 

tráveným partnery spolu a časem tráveným každým zvlášť.“  
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Nedovedou-li se členové rodinné domácnosti o všech otázkách týkajících se společného 

soužití vhodným způsobem domluvit, sladit své vzájemné představy způsobu prožívání 

pracovního a rodinného života – mohou se začít objevovat problémy. Jejich řešení může být 

s přibývajícím časem pro každého zúčastněného člena domácnosti čím dále, tím více 

obtížné. V konečném důsledku to může vést i k zániku manželství. 

Manželství může zaniknout z různých důvodů a jeho zánik může ovlivnit pracovní a 

rodinný život manželů.  

Zánik manželství rozvodem je jednou z možností, která má vliv na průběh slaďování 

pracovního a rodinného života členů rodinné domácnosti i osob blízkých, pokud s manžely 

v domácnosti žijí. 

Jedním ze způsobů, jak může rozvod a zánik manželství proběhnout, je, že oba manželé po 

vzájemné dohodě uzavřou smlouvu o zániku manželství. Její podoba musí být písemná, musí 

v ní být vyřešeny všechny náležitosti požadované zákonem č. 89/2012 Sb. ObZ. paragrafem 

756 ve všech odstavcích. Musí v ní být vyřešeny otázky týkající se dětí narozených v době 

trvání manželství, otázky majetkoprávního vypořádání obou manželů po zániku manželství, 

otázka jejich bydlení po zániku manželství, případně výživného vůči svým osobám po 

rozvodu. Soud manželství rozvede a každý z nyní již bývalých manželů se může začít 

věnovat řešení svých problémů, spojených se svým pracovním a rodinným životem, snažit 

se obě tyto sféry sladit tak, aby jeho život nebyl nadále narušován více, než tomu bylo dosud. 

Nedojde-li k rozvodu způsobem uvedeným výše, může snaha o slaďování pracovního a 

rodinného života přinášet problémy, jejichž počet spíše narůstá, než aby se zmenšoval. A ty 

mohou ve velké míře oběma rozvádějícím se manželům život značně znepříjemnit. 

Manželství se pak rozvádí dlouhotrvající soudní cestou, často plnou soudních sporů a 

jednání. 

Oba manželé za těchto okolností často problematickým způsobem řeší otázky péče o děti. 

Jejich bydlení po rozvodu rodičů, otázku výživného dětí, které se narodily v době trvání 

manželství, někdy i otázky týkající se dalších dětí některého z obou manželů, které s nimi 

ve společné rodinné domácnosti mohou rovněž žít. Děti mohou být ještě nezletilé, mohou 

být ve fázi života, kdy se připravují na své budoucí povolání studiem na střední či vysoké 

škole.  
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Rozvádějícím se manželům jejich snahu o sladění pracovního a rodinného života může 

narušovat často problematické řešení otázek spojených s nutností majetkoprávního 

vypořádání společného jmění, nabytého oběma manžely v době trvání manželství.  

Zanikne-li manželství rozvodem, majetkoprávní vypořádání uvedeného společného jmění 

by mělo být provedeno způsobem a ve lhůtě stanovené příslušnými paragrafy Občanského 

zákoníku a podle litery tohoto zákona. Pokud k tomu ve stanovené lhůtě nedojde, může to 

přinést nejen těmto osobám, ale i osobám blízkým s nimi žijícím a hospodařícím v rodinné 

domácnosti některé nečekané problémy, protože nastupuje možnost i dlouhého čekání na 

rozhodnutí soudu o všech těchto záležitostech. 

I o jiném než společném jmění obou rozvedených manželů ObZ hovoří, jeho užívání po 

zániku manželství rozvodem rovněž řeší, např. pokud ho až do rozvodu užíval některý 

z manželů, který není jeho vlastníkem. 

Než se všechny majetkoprávní záležitosti spojené s rozvodem manželů podle zákona vyřeší, 

může uplynout určitá časová lhůta, ve které mohou být nečekaným způsobem ovlivněny 

pracovní a rodinné vztahy a život obou rozvádějících se manželů i dalších osob. 

Vyřešení otázky bydlení obou manželů po zániku manželství může také ohrozit slaďování 

pracovního a rodinného života každého z nich, protože manželé podle zákona mají v době 

trvání manželství obydlí tam, kde mají rodinnou domácnost. Po zániku manželství rozvodem 

je třeba vyřešit, jak a kde budou po rozvodu bydlet. To může případně ovlivnit jejich další 

snahu o slaďování pracovního a rodinného života zejména v případě, že se dohodnou, že 

budou bydlet trvale odděleně, tedy že opustí rodinnou domácnost s úmyslem žít trvale jinde. 

Řešení otázky bydlení by nemělo zhoršit postavení jejich dětí, vůči kterým mají i po rozvodu 

vyživovací povinnosti a které mají v péči.  

V souvislosti s tím lze citovat a souhlasit s Poupětovou (2009, s. 21): „Prohra je slovo, které 

snad nikdo nemá rád. Rozvod je prohra pro oba partnery. Nezáleží na tom, co k ní vedlo, 

zda nelítostné rány osudu, nesplnitelná očekávání, neadekvátní způsoby, které činily z 

očekávatelného nemožné, nebo jen každý z partnerů chtěl něco jiného a nenalezli společnou 

řeč nebo se stalo pouhé nedorozumění a někdo z nich ve správný čas nenaslouchal a nepodal 

vysvětlení. Prohra znamená, že se nám manželství nezdařilo. Nezdařilo se naplnit původní 

přání, byly zmařeny hodnoty a investované úsilí.“ 

Záležitosti týkající se zániku manželství rozvodem řeší ObZ, zákon č. 89/2012 Sb. 

v příslušných paragrafech tak, aby se daly v praktickém životě v dostatečné míře použít. 
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Pracovní a rodinný život osob žijících v rodinné domácnosti a osob jim blízkých může 

narušit úmrtí jednoho z manželů. Tato událost vede k tzv. zániku manželství smrtí a život 

pozůstalého manžela ovlivní zásadním způsobem. Pracovní i rodinný život pozůstalého 

manžela nekončí, nabývá jen jinou formu, probíhá jinak, než tomu bylo dosud. 

Zejména v případě, že v rodinné domácnosti pozůstalý manžel žije a bydlí s dětmi, které 

mohou být ještě ve věku nezletilosti, mohou být nesvéprávné, mohou být ve fázi přípravy 

na výkon svého budoucího povolání. Další problémy, které mohou ovlivnit slaďování 

pracovního a rodinného života pozůstalého manžela, jsou okolnosti spojené s dědickým 

řízením a s dědictvím po zemřelém manželovi. Dědictví se může týkat majetku aktivního 

(movitého i nemovitého) a záležitosti s touto skutečností spojené mohou pozůstalému 

manželovi změnit jeho pracovní a rodinný život pozitivním způsobem. 

Jiná situace nastane, je-li předmětem dědického řízení majetek movitý i nemovitý společně 

nabytý v době trvání manželství zatížen dluhy, půjčkami, úvěry, exekucemi, případně 

vyhlášením bankrotu, daňovými povinnostmi (i staršího data) a dalšími nedoplatky. 

Finančními či jinými pohledávkami věřitelů, aj. To znamená, že je nějakým způsobem 

zatížen ve prospěch třetích osob. Pozůstalostní řízení může v tomto případě dědicům po 

zemřelém přinést problémy, které mohou ve svých důsledcích zásadním způsobem ovlivnit 

nebo narušit jejich další pracovní i rodinný život. 

Mohou se objevit i jiné okolnosti, které pracovní a rodinný život lidí žijících v rodinné 

domácnosti nějakým způsobem ovlivní. Ty mohou vést nejen k nárůstu rozvodovosti, ale i 

ke vzniku různých událostí a poruch. Mohou mít dopad na psychiku, na zdravotní i fyzický 

stav členů rodinné domácnosti, osob jim blízkých. U dětí, které v rodinné domácnosti žijí a 

jsou jejími členy, se mohou s narůstajícím věkem objevit výchovné problémy související 

například se změnami v rodinném prostředí a s dalšími změnami, které proběhly v rodinné 

domácnosti. 

V každé rodině, rodinné domácnosti by se měli všichni její členové nějakým způsobem o 

sladění pracovního a rodinného života pokusit. Pokud toho v nějaké míře dosáhnou – měli 

by se snažit tento soulad zachovávat všemi možnými způsoby co nejdéle podle svých 

schopností, znalostí a dovedností. Pomoci jim v této snaze mohou pracovníci různých 

poraden (pedagogicko-psychologických, manželských, právních, pracovníci neziskových 

organizací zaměřených na pomoc lidem v nouzi, lékaři psychiatrických nemocnic, kteří mají 

ambulantní praxi, aj.) 
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Jednou ze změn, které v současnosti ve společnosti probíhají a které mají nemalý dopad na 

pracovní a rodinný život lidí, je to, že velká část lidí - mužů a žen - chtějí-li společně žít, 

společně hospodařit a založit rodinu, tj. mít a vychovávat děti a vytvářet tzv. rodinnou 

domácnost, už neuzavírá společně sňatek. Tito lidé nevstupují do právního vztahu, tj. do 

manželství, jak ho charakterizuje ObZ. Jedná se o několik kategorií lidí, kteří spolu žijí, 

vytvářejí společnou rodinnou domácnost a společně slaďují pracovní a rodinný život. 

Vzájemně spolu mohou žít v jedné rodinné domácnosti osoby stejného pohlaví nebo 

opačných pohlaví, tedy muž a žena.  

Stejnopohlavních přátelských svazků dvou osob, které spolu žijí a vytvářejí společnou 

domácnost, je v naší zemi prozatím méně než rodinných domácností, tvořených osobami 

opačného pohlaví. Proto se této problematiky v naší práci dotkneme jen okrajově, věnovat 

se problematice soužití stejnopohlavních párů není ani tématem, ani cílem naší práce. 

Manželské sňatky dvou osob stejného pohlaví umožňuje uzavřít poměrně velký počet zemí 

světa, mnoho z nich je v Evropě (Německo, Velká Británie, Finsko, Belgie, Švédsko, 

Francie, Španělsko, Dánsko a další). V České republice je soužití dvou osob stejného pohlaví 

povoleno pouze v právním vztahu „registrované partnerství“. Z hlediska legislativního je 

prozatím tato problematika ošetřena zákonem č. 115/2006 Sb. O registrovaném partnerství, 

ve znění pozdějších předpisů. Možnost uzavření svazku manželství mezi osobami stejného 

pohlaví je v současné době již několik let předmětem obsáhlé socio-ekonomické diskuse, je 

předmětem zkoumání mnoha odborníků z vědních oborů, kterých se tato problematika týká.  

O manželství uzavřeném sňatkem mezi mužem a ženou již bylo v práci pojednáno výše. 

Nyní se budeme věnovat soužití dvou lidí, muže a ženy, kdy spolu tvoří rodinnou domácnost 

v přátelském, tedy v nesezdaném vztahu. 

Žijí spolu jen na základě společně vytvářených a vzájemně dohodnutých vztahů a pravidel 

pro vedení společné domácnosti či pro uspořádání a prožívání společného života. 

Zákon č. 89/2012 Sb., ObZ o nesezdaném soužití obecně nehovoří, do detailů ho 

nerozpracovává, ale s některými záležitostmi, které se ho týkají, počítá.  

O nesezdaném soužití lze čerpat v současnosti informace z internetových zdrojů na 

webových stránkách různých právních poraden a neziskových organizací. Možností pro 

zájemce, kteří by měli o tuto problematiku zájem, je mnoho. I renomované odborné časopisy 

vydávané elektronickou formou nebo v tištěné podobě se problematikou nesezdaného 

soužití zabývají velmi podrobně.  
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Zajímavým, z hlediska práva i dalších skutečností promyšleným způsobem, podle našeho 

názoru dostatečně detailně, jsou rozpracovány údaje k této problematice v článku 

„Nesezdané soužití a jeho právní aspekty“, článku redakce webových stránek Můj právník. 

https://muj-pravnik.cz/nesezdane-souziti-jeho-pravni-aspekty/ ,  

ze kterého jsme čerpali další informace uvedené níže. 

Souhlasíme s poznatkem, uvedeným v tomto článku, že nesezdané soužití muže a ženy bez 

uzavření manželství je poměrně častým jevem v současné společnosti. Článek zmiňuje i 

některé důvody pro takovou koexistenci, např. porozvodovou nedůvěru v institut 

manželství. Dále možnost, že muž a žena spolu nějakou dobu žijí a mají v plánu někdy 

v budoucnu spolu manželství uzavřít. Tuto etapu společného života vnímají jako jakýsi 

„předstupeň před uzavřením manželství“. 

Pro některé osoby se nesezdané soužití stalo alternativou instituce manželství a úmysl 

uzavřít manželství v budoucnu nemají. Tato varianta nesezdaného soužití bývá využívána 

osobami ve starším věku i osobami ve věku mladším. V seniorském věku někdy muži nebo 

ženy po ztrátě předchozího manžela jeho úmrtím nechtějí žít nadále sami, ale z mnoha 

důvodů nechtějí vstupovat do dalšího právního vztahu, do manželství s dalším jiným 

partnerem. Například proto, že jejich již dospělé děti a vnoučata vzešlé z prvního, 

předchozího manželství by se nemusely s novým manželstvím pozůstalého rodiče bez 

problémů vyrovnat a on na tuto skutečnost bere ohled. 

Nesezdané soužití lze definovat jako dlouhodobější faktické soužití dvou osob odlišného 

pohlaví, tvořící životní společenství. Přináší jim mnoho práv a povinností, v některých 

aspektech srovnatelných s manželstvím. Dotýká se jejich životů ve všech sférách – jak 

v rovině pracovní, tak i soukromé, rodinné. Z hlediska veřejného práva někdy definujeme 

osoby žijící v nesezdaném soužití pojmy „druh – družka“. Jedná se o osoby odlišného 

pohlaví, které spolu dlouhodobě žijí a společně uhrazují náklady na své potřeby. Je třeba 

poznamenat, že přesný právní výklad pojmu „dlouhodobě“ žijí může být v některých 

případech problematický, podobně problematický může být i právní výklad pojmu 

„faktické“ soužití.  

Z pohledu ekonomického nesezdané osoby vytvářejí životní společenství tím, že spolu ne 

jen dlouhodobě žijí, ale jak bylo řečeno výše, že společně uhrazují své potřeby. Po vzájemné 

dohodě společně hospodaří (platí nájem, uhrazují a financují nákupy spotřebních předmětů, 

vybavení domácnosti, hradí náklady na pořízení dovolené atd.). Toto veškeré konání však 

https://muj-pravnik.cz/nesezdane-souziti-jeho-pravni-aspekty/
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ve srovnání s manželstvím není založeno právní jistotě. Je založeno pouze na společné 

dohodě o tom, jak a v jaké míře budou využívat v rodinném životě prostředků a benefitů 

(výhod) nabytých činností v životě pracovním.  

Manželé během manželství svou činností v pracovním životě vytvářejí nějaký majetek, 

společné jmění manželů, které je legislativně šetřeno zákonem č. 89/2012 Sb. ObZ. 

Jedná-li se o osoby žijící v nesezdaném soužití, tj. ve vztahu druh – družka, tuto zákonnou 

právní ochranu při vytváření majetku nemají. Vytvářejí pouze majetkové společenství, 

majetek nabývají odděleně do svého výlučného vlastnictví, případně do podílového 

spoluvlastnictví. Při slaďování pracovního a rodinného života tato skutečnost může časem 

vyvolat nemalé problémy, negativně ovlivnit vztahy mezi oběma partnery a následně i mezi 

osobami jim blízkými. 

Podobné problémy mohou nastat v případě smrti jednoho ze dvou partnerů, žijících 

v partnerském soužití. Jiná situace nastane, dědí-li pozůstalý druh nebo družka ze zákona, a 

jiná nastane, dědí-li pozůstalý druh nebo družka z důvodu některého pořízení pro případ 

smrti (např. ze závěti, dědické smlouvy atd.). Problémy spojené s touto událostí mohou 

vzniknout ne jen v souvislosti s dědickým řízením po pozůstalém partnerovi ze vztahu 

nesezdané soužití, ale mohou velmi narušit i rodinný klid a soulad mezi všemi členy rodinné 

domácnosti, kteří s pozůstalým žili, popř. ještě žijí.  

Právní nejistota existujícího vztahu dvou osob žijících v nesezdaném soužití může ovlivnit i 

další skutečnosti. Ty se následně mohou odrazit ve sféře pracovního a rodinného života členů 

rodinné domácnosti. Například otázka bydlení pozůstalého druha – družky, kteří až dosud 

žili v nesezdaném soužití (např. otázka přechodu nájmu). Otázka vzájemné vyživovací 

povinnosti ve vztahu druh – družka také není jednoznačně určena (jako je tomu u manželů 

podle ustanovení Nového Občanského zákoníku 89/2012 Sb.).  

Lze tedy konstatovat, že ve srovnání s právní jistotou života ve svazku dvou osob žijících 

v manželství, která je zajištěna dostatečně a detailně legislativními prostředkem zákonem č. 

89/2012 Sb. ObZ – vztah soužití nesezdaných partnerů takto ošetřen není a pro obě 

zúčastněné osoby v takovém vztahu žijící právní jistoty vytváří v daleko menší míře.  

Na vzájemné sdílení problémů vznikajících slaďováním pracovního a rodinného života má 

soužití i nemalá právní nejistota života nesezdaných partnerů vliv. Někdy mají tito jedinci 

málo sil, zkušeností a odhodlání překonávat problémy společně a vede to k rozpadu jejich 

vzájemného vztahu a soužití.  
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Důsledky takového rozchodu mohou ovlivnit i život dětí, pokud se v době trvání 

nesezdaného vztahu dvou partnerů narodily. Mohou nastat problémy spojené s jejich 

výživou jedním nebo oběma partnery, s bydlením těchto dětí, s náklady na jejich vzdělání a 

přípravu na povolání. 

„Sňatek, byť třeba i s předmanželskou smlouvou, poskytuje „slabšímu“ přece jen větší 

ochranu. Pomyslným „slabším“ není jen ten, kdo je na druhém finančně či bytem závislý. 

V našich podmínkách tak říkajíc „zákon nezákon“ je to kupříkladu muž proti ženě, jde-li o 

spor o dítě, respektive svěření dítěte do péče jednoho z rodičů a určení kontaktu s druhým.“ 

(Novák, 2006, s. 40). 

Rozchod obou nesezdaných parterů může narušit soulad pracovního i rodinného života ne 

jen těchto dvou osob, ale i dalších, kterých se ukončení společného života dvou nesezdaných 

partnerů týká.  

Statistiky zveřejňované pravidelně ve sdělovacích prostředcích uvádějí, že v ČR soužití 

dvou osob v nesezdaném svazku, tj. bez uzavření manželství, jsou u nás poměrně častá. 

Příčin, proč se tak děje, může být mnoho. 

Jednou z nich může být skutečnost, že převážná část obyvatel ČR vyznává ateistický 

světonázor a že se ve svém osobním životě neřídí pravidly, jejichž dodržování pro soužití 

muže a ženy vyžaduje ve svém učení římsko-katolická církev. Odráží se to v podobě 

uzavíraných sňatků. Pokud u nás jsou vůbec uzavírány, pak se ve větší míře jedná o sňatky 

občanské, uzavřené podle § 657 odst. 1 ObZ osobně před orgánem veřejné moci. Sňatky 

uzavřené podle § 657 odst. 2 ObZ před orgánem církve nebo náboženské společnosti 

oprávněné k tomu podle jiného právního předpisu jsou charakterizovány jako sňatky 

církevní. 

Dalším důvodem může být v dnešní době poměrně velká ekonomická náročnost spojená 

s uspořádáním svatby podle tradic, zvyklostí ustálených v naší zemi. Rodiče „snoubenců“ 

nehodlají ustoupit ze svých představ o způsobu a průběhu vstupu svých dětí do manželství. 

Na finančních nákladech s tímto krokem spojených se ale nechtějí nebo nemohou podílet.  

Některé ženy, zejména jsou-li ve středním věku a mají-li už kariéru ve svém pracovním 

životě vybudovanou podle svých představ - mohou mít pocit, že zůstat svobodnou matkou, 

tj. žít v dalších letech zcela bez partnera, je pro ně pohodlnější a z hlediska socio-

ekonomického i výhodnější, než žít v manželství nebo ve vztahu nesezdaného partnerství. A 

tak díky ekonomickým a společenským změnám, které s sebou přináší dnešní doba, může 
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narůstat počet žen, které žijí jako tzv. „svobodné matky“. Souhra různých událostí (např. 

úmrtí této matky) může být v budoucnu příčinou toho, že jejich děti budou jednou vyrůstat 

v péči svých otců, nebo prarodičů. To může vést k dalším nečekaným komplikacím 

v uspořádání rodinného i pracovního života všech dotčených osob. Z vlastního rozhodnutí, 

ze své svobodné vůle tyto osoby přijímají všechny důsledky, které takový způsob života 

s sebou pro všechny zúčastněné osoby přináší. 

I tyto okolnosti jsou v České republice z hlediska práva ošetřeny některými dalšími 

legislativními prostředky. O nich budeme hovořit v dalších kapitole naší práce.  

Příčin, proč zejména mladí lidé v dnešní době žijí v tak velkém počtu ve vztahu nesezdaném, 

jako druh – družka, nebo v jiných vztazích, může být mnoho a mohou být různé. Mohou být 

ovlivněny probíhajícími proměnami ekonomickými, společenskými a dalšími. Přináší je s 

sebou moderní doba a zrychlující se životní tempo, kterým žijeme.  

 

2.3 Vliv další legislativy na rodinný život 

Kromě výše uvedených zákonů a legislativních prostředků, o nichž bylo hovořeno v naší 

práci výše, platí na území České republiky i další legislativa a legislativní opatření, kterými 

jsou ošetřeny, zohledněny a ovlivněny podrobně, úplně, dostatečným a vyhovujícím 

způsobem sociální, společenské, ekonomické, právní, kulturní a jiné aspekty života lidí, 

žijících a pracujících v našem státě. Těmito prostředky se naše legislativa podílí na slaďování 

pracovního a rodinného života všech obyvatel. Jejich úplný a celkový seznam a úplná znění 

si mohou občané podle své osobní potřeby kdykoliv vyhledat dostupnými prostředky (na 

internetu, ve Sbírce zákonů, v knihovnách atd.). 

Je třeba, aby při vyhledávání vybraných zákonů, vyhlášek, prováděcích přepisů, opatření a 

jiných legislativních prostředků pro svou potřebu - zájemci věnovali pozornost tomu, že 

novelizovaná, aktualizovaná, či jinak doplněná podoba zákonů může být poté uvedena pod 

čísly novými, jinými, než pod kterými byly tyto zákony zveřejňovány původně při 

jejich prvním vydávání. 

Při vyhledávání legislativních opatření by měli mít na zřeteli skutečnost, že mají hledat 

informace v textu legislativního opatření platného v dané současné době. Problematika 

platné legislativy je stále živá, v čase a dosahu se její zaměření podle potřeb a za různých 

okolností neustále a průběžně mění.  
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Cílem naší práce není tyto změny sledovat. Proto v této části naší práce pracujeme pouze 

s těmi legislativními prostředky, které svým dosahem do vybrané sféry života pracovního a 

rodinného občanů, pracujících a žijících v ČR, svým zaměřením některým rozhodujícím 

způsobem, či větší měrou zasahují. Protože cílem naší práce není vypracovat seznam všech 

zákonů, včetně čísel jejich novelizovaného znění. Uvádíme: 

 Zákon o ochraně veřejného zdraví 

 Zákon o sociálních službách 

 Zákon o nemocenském pojištění 

Zákon o veřejném zdravotním pojištění 

Zákon o důchodovém pojištění 

Zákon o státní sociální podpoře 

Zákon o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku 

zaměstnanosti 

Zákon o kolektivním vyjednávání 

 

Zákon o ochraně veřejného zdraví – věnuje se právům a povinnostem fyzických i 

právnických osob v oblasti ochrany a podpory veřejného zdraví a výkonu státní správy 

v ochraně veřejného zdraví, též soustavě orgánů ochrany veřejného zdraví, jejich působnosti 

a pravomoci. 

Vymezuje, zobecňuje, rozvádí, vysvětluje základní pojmy (např. infekční onemocnění, 

karanténní opatření, epidemie, ochrana zdraví při práci, riziková práce, aj.). Uvádí životní a 

pracovní podmínky a povinnosti osob, kterých se zákon týká. Detailně rozpracovává úkoly 

a práci hygienika, hygienická opatření a opatření proti šíření infekčních onemocnění. Uvádí, 

za jakých podmínek je mají a musí obyvatelé v zájmu ochrany zdraví všech i svého - 

dodržovat. Opatření a nutnost dodržování litery tohoto zákona mohou výrazně zasáhnout do 

pracovního i rodinného života obyvatel, zejména v případě možnosti udělení sankcí za 

nedodržování nařízení stanovených tímto zákonem. 

Zákon o sociálních službách – upravuje podmínky, zásady poskytování pomoci a podpory 

fyzickým osobám v nepříznivé životní situaci prostřednictvím sociálních služeb.  
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Pracovního a rodinného života každého člověka, člena rodinné domácnosti se tento zákon 

dotýká v mnoha ohledech. Časem se každý může dostat do situace, ve které znalost obsahu 

tohoto zákona může být okamžitým přínosem pro způsob jejího rychlého řešení. Zákon se 

věnuje detailně všem údajům ovlivňujícím možnost získání sociální pomoci ve formě 

sociálních služeb nebo ve formě pobírání příspěvku na péči. Stanovuje podmínky, zásady, 

opatření pro poskytování sociálních služeb a výkon jejich činnosti, jejich působnost. 

Vymezuje základní pojmy, okruh oprávněných osob, formy, organizaci a základní činnosti 

fyzických i právnických osob poskytovatelů, úhradu nákladů za poskytování sociálních 

služeb, aj.  

Jinou formou pomoci osobám žijícím v obtížné sociální situaci může být možnost pobírání 

sociálních dávek formou finančních příspěvků poskytovaných jim ze strany státu. Zde se 

postupuje podle zákonů: Zákona o životním a existenčním minimu, Zákona o pomoci 

v hmotné nouzi, Zákona o poskytování dávek osobám se zdravotním postižením, aj. Výše 

finančních částek příspěvků, které čerpají, může být příčinou nutnosti zvážit kvantitu a 

zaměření výkonu práce v pracovním životě těchto osob. V souvislosti s tím lze konstatovat, 

že se to může odrážet na způsobu a kvalitě rodinného života všech členů rodinné domácnosti 

a osob blízkých.  

Zákon o nemocenském pojištění – upravuje problematiku nemocenského pojištění pro 

případ dočasné pracovní neschopnosti, nařízené karantény, těhotenství, mateřství, ošetřování 

člena rodiny, člena domácnosti nebo péče o něj. Znalost tohoto zákona může mnoha způsoby 

ovlivnit pracovní i rodinný život. Jedná se změny výše finančního příjmu, změny pracovního 

režimu některých členů rodinné domácnosti, někdy i změny ve vybavení rodinné domácnosti 

v souvislosti se změnou počtu jejích členů atd. Může dojít k nečekaným a pro některého 

člena domácnosti i nepříjemným a nezvyklým změnám v zaběhaných zvycích, týkajících se 

náplně a režimu dne jednotlivých osob i osob blízkých žijících v domácnosti společně. 

Zpracovává způsob provádění pojištění včetně posuzování zdravotního stavu pro účely 

pojištění. Vymezuje pojmy, orgány nemocenského pojištění a jejich úkoly. Druhy, výši 

dávek a nároky na jejich pobírání, osoby a jejich účast na pojištění, aj. 

Zákon o veřejném zdravotním pojištění – upravuje rozsah, vznik a zánik, podmínky 

veřejného zdravotního pojištění. Určuje, kdo je plátcem (pojištěnci uvedení v § 5, 

zaměstnavatelé, stát), detailně vyjmenovává práva a povinnosti všech plátců, tj. kdo platí, 

v jaké výši, za jakých podmínek a komu se platí pojistné. Hovoří o poskytování zdravotní 

péče a její úhrady ze zdravotního pojištění, věnuje se zdravotním pojišťovnám, síti 
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zdravotnických zařízení, aj. Tento zákon ovlivní svým zaměřením a uplatněním jeho 

ustanovení zásadním způsobem život všech osob, o nichž pojednáváme v naší práci. 

Zaměstnanců, osob samostatně výdělečně činných, členů rodinných domácností a jejich 

osob blízkých. Jedná se o odvody finančních částek, jejichž výše může ovlivnit mnohé 

oblasti pracovního i rodinného života všech těchto osob. Především se jedná o účast na snaze 

pečovat o zdraví všech občanů ČR v souvislosti s jejich pracovním, rodinným životem, 

s jejich celoživotním zdravím. Zákon řeší například úhradu pobytů v nemocnicích, lázních, 

ústavech; ambulantní, ústavní, preventivní i jinou péči o zdraví včetně očkování dětí i 

dospělých osob; platby za zdravotní výkony; atd. 

Zákon o důchodovém pojištění – uvádí všechny osoby, kterých se týká pojištění pro případ 

stáří, invalidity a v některých případech podle § 4 tohoto zákona i úmrtí živitele. Zasahuje 

do pracovního života dospělých a v návaznosti s tím i do života dětí a dalších rodinných 

příslušníků - vyjmenovává druhy a možnosti čerpání důchodů; okruh pojištěných osob (děti 

i dospělí, zaměstnanci, OSVČ, atd.), dobu pojištění, možnosti a okolnosti pobírání 

důchodových dávek (např. pracovní úraz, nemoc z povolání, aj.). Okolnosti vyplývající ze 

zákona o důchodovém pojištění mohou ovlivnit pracovní život, pozitivním i negativním 

způsobem celkovou životní úroveň a způsob života, jaký vedou členové rodiny a osoby jim 

blízké. Nejedná se jen o finanční částky, o finanční zabezpečení všech těchto osob. Jedná se 

i o využívání množství, náplně pracovního i volného času osobami, kterých se toto v případě 

pobírání dávek některou z nich podle zákona o důchodovém pojištění týká. 

Zákon o státní sociální podpoře – stát se sociální podporou podílí na krytí nákladů na 

výživu a ostatní základní potřeby dětí a rodin. Náklady nese stát. Všechny dávky, které za 

určitých podmínek (stanovených zákonem) podle tohoto zákona oprávněné osoby pobírají, 

se týkají především různých okolností spojených se zajištěním životní úrovně členů rodinné 

domácnosti. Jedna část sociálních dávek státní podpory je poskytována v závislosti na příjmu 

osob o tyto příspěvky žádajících. Podle jeho výše je stanovena i výše těchto dávek (přídavek 

na dítě, sociální příplatek, příspěvek na bydlení, příspěvek na dopravu). Druhou část tvoří 

dávky, které ovlivňují životní úroveň členů rodiny také (rodičovský příspěvek, zaopatřovací 

příspěvek, porodné, pohřebné), z nich výše některých je zákonem určena (dávky pěstounské 

péče, porodné, pohřebné). Částky, kterými takto přispívá stát do rodinného rozpočtu 

rodinných domácností a skutečnost, že je osoby sociálně- ekonomicky slabé pobírají, se 

v každém případě může nějak odrážet na kvalitě a kvantitě pracovního života členů rodinné 

domácnosti.  
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Zákon o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti 

– upravuje pojistné na sociální zabezpečení, které zahrnuje pojistné na důchodové 

zabezpečení, pojistné na nemocenské pojištění, příspěvek na státní politiku zaměstnanosti. 

Určuje, že toto pojistné je příjmem do státního rozpočtu ČR včetně případného penále, 

přirážek a pokut ukládaných podle tohoto zákona.  

Dodržování tohoto zákona se týká osob zapojených do pracovního procesu podle ustanovení 

tohoto zákona. Zákon stanoví, kdo je poplatníkem, postup výpočtu výše pojistného. Stanoví 

jednotlivým poplatníkům % výši sazby pojistného, které musí odvést ze zákonem 

stanoveného vyměřovacího základu pro odvod pojistného do státního rozpočtu. Informuje o 

způsobu placení pojistného a dalších záležitostech s placením tohoto pojistného spojených. 

 Jedná o odvody finančních prostředků v různé zákonem stanovené výši. Kvantita těchto 

odvodů se může odrážet na výši finančního zabezpečení dalších osob žijících společně s 

poplatníkem, tj. na kvalitě životní úrovně všech členů rodinné domácnosti, příznivě či 

nepříznivě ji může ovlivnit.  

Zákon o kolektivním vyjednávání – upravuje kolektivní vyjednávání mezi příslušnými 

odborovými orgány odborových organizací a zaměstnavateli, za případné součinnosti státu. 

Jeho cílem je uzavření kolektivní smlouvy. Zákon definuje kolektivní smlouvu jako takovou. 

Určuje, kdo je oprávněn ji uzavřít, uvádí druhy kolektivních smluv, za jakých podmínek jsou 

platné a účinné, jaký je postup při jejich uzavírání. Určuje okolnosti uložení kolektivní 

smlouvy a možnosti seznámení se s jejím obsahem. Řeší otázky vedení kolektivních sporů, 

podrobně se věnuje problematice stávek. V souvislosti s nimi zmiňuje pracovněprávní 

nároky účastníků stávky, odpovědnost za škodu, nároky vyplývající z nemocenského a 

sociálního zabezpečení. Objasňuje pojem „výluka“ a souvislosti s ní spojené. 

Úlohou zákonů, právních norem a ustanovení je regulovat jednání lidí a pracovních či jiných 

skupin v daném prostředí. Může se stát, že někteří jedinci nejsou schopni či ochotni určité 

vybrané normy akceptovat, dodržovat je a respektovat jejich dopad na pracovní či rodinný 

život. Jako jedno z možných podpůrných řešení v takové situaci se nám nabízí využití 

vybraných nástrojů sociální pedagogiky. Jejich využitím se mohou ne jen částečně omezit 

negativní vlivy chování jedinců, ale lze jimi minimalizovat i jejich dopad na pracovní a 

rodinný život.  

Člověk je do jistého sociálního prostředí zasazen. Je s ním v interakci, musí se vyrovnávat 

se změnami v soukromém i pracovním životě  lidí. Sociální pedagogika jakožto společenská 
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věda může každému jedinci pomoci vyrovnat se se životními změnami. Může mu pomoci 

částečně vyřešit jeho životní problémy, a to v každé etapě jeho života. Sociální pedagogika 

se tedy může podílet na slaďování rodinného a pracovního života a na  vytváření jejich 

harmonické rovnováhy. 
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3 Vliv sociální pedagogiky při slaďování pracovního a rodinného života 

Člověk – jedinec je po celý život součástí společnosti, společenského okruhu lidí, se kterými 

žije, se kterými se stýká, se kterými pracuje. Je součástí určitého sociálního prostředí. V něm 

se vyvíjí, jak život pokračuje od jeho počátku (narození) – až do jeho konce. Konání, činy, 

názory, společenské styky člověka jsou utvářeny v souladu s prostředím, to vše se odráží na 

veškerém celoživotním konání. Na jeho prožitcích se podílejí rovněž lidé, kteří jsou kolem 

něj. Prostředí a okruh lidí – změny společenské, politické, ekonomické, kulturní, pracovní a 

další – to vše život člověka ovlivňuje natolik, že si toho může, ale nemusí být vědom. 

Prostředí představuje hmotné a společenské okolí, v kterém člověk žije a vyvíjí se. 

"Prostředí člověka zahrnuje vedle hmotných předmětů nezbytné vztahy, tedy vedle 

materiálního systému duchovní systém, tj. prvky jako věda, umění, morálka apod." (Kraus, 

2001, s. 99). 

Otázkami vlivu sociálního prostředí a okruhu lidí, které člověka formují – se zabývá také 

(kromě jiných společenskovědních disciplín) i vědecká disciplína sociální pedagogika. Její 

poznatky ovlivňují každého jedince, jenž je součástí společnosti, a ve sledu různých událostí 

ho během života formují. Se svými prožitky, skutečnostmi se musí člověk nějakým 

způsobem vědomě i podvědomě vyrovnávat od narození až do smrti. 

Kraus (2001, s. 12) charakterizuje sociální pedagogiku a tvrdí, že „Má výrazně integrující 

charakter. Z pohledu životní praxe soustřeďuje a dále rozvíjí teoretické poznatky 

pedagogických, společenských, ale i dalších vědních disciplín. Zaměřuje se na každodenní 

život jedince, analyzuje jeho životní situace a navozuje takové změny v sociálním prostředí, 

které napomáhají optimálnímu rozvoji osobnosti a minimalizují rozpor mezi jedincem a 

společností.“ 

Sociální pedagogika svým působením na člověka může ovlivňovat všechny sféry jeho 

života. Život rodinný, protože každý člověk je společně se všemi osobami sobě blízkými 

součástí nějakého okruhu lidí spolu žijících. Ti jeho konání a chování v době mimopracovní 

ovlivňují – vědomě i podvědomě ve všech prostředích, ve všem konání. Sociální pedagogika 

může zasahovat do života člověka ve všech okamžicích, kterými člověk žije. Prolíná se i ve 

všech prostředích, kde se člověk pohybuje a působí. Ovlivňuje lidské konání ekonomické, 

pracovní, kulturní a jiná další. Může svým vlivem částečně formovat osobnost člověka. 

V návaznosti na to, zda je člověk se životem rodinným spokojen či nespokojen, zda je 

v okruhu lidí, se kterými žije, šťasten či nešťasten – to vše se odráží i v druhé sféře jeho 
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života – v životě pracovním. Je-li člověk šťasten a spokojen se životem s lidmi, kteří jsou 

mu blízcí, může být spokojen (či nepokojen) i v životě pracovním. Může budovat pracovní 

kariéru, plnit si své pracovní sny, uskutečňovat své ideály, týkající se jeho života pracovního. 

Výsledné působení všech vlivů sociální pedagogiky na rodinný a pracovní život každého 

člověka může být pozitivní. Může vést k uvědomělému a spokojenému životu každého 

jedince. Není-li člověk se svým rodinným či pracovním životem spokojen, cítí-li se 

v osobním životě nešťastný – může mu sociální pedagogika svým vlivem a poznatky pomoci 

se vyrovnat s neúspěchem, ukázat mu cestu ke změně. 

Vstupem do života, narozením člověka život začíná. Dítě prožívá už v předškolním věku 

pocit, že je součástí rodiny, určitého mikroprostředí, společnosti lidí. 

Podílí se na prvních jednoduchých formách a projevech pracovního a rodinného života lidí, 

se kterými bydlí a žije. Podle svých možností, zdravotního stavu, způsobem přizpůsobeným 

svému věku pomáhá rodičům a lidem blízkým. Má své první pracovní povinnosti, získává 

postupně první pracovní návyky. Zapojuje se do práce spojené se životem a zajištěním chodu 

rodiny v rámci rodinné domácnosti, protože cítí, že je její součástí. V další fázi života dítě 

získává vzdělání, stýká se se svými vrstevníky ne jen ve škole, ale i mimo ni. Rozvíjí své 

zájmy i během mimoškolní činnosti, rozvíjí svou osobnost, upevňuje svou psychickou 

odolnost. Připravuje se na samostatný život v dospělosti, na svůj vlastní aktivní život 

pracovní, případně i na život rodinný v jiné podobě, než ho dosud žilo. Dorůstá do 

mladistvého věku. V této fázi života se člověk vědomě snaží, nebo se učí snažit různými 

způsoby sladit svůj pracovní a rodinný život tak, aby ho prožíval v co nejméně konfliktní 

podobě. Aby neprožíval střety s lidmi patřícími ke starší nebo mladší generaci než je ta, do 

které patří on. Získává další znalosti, schopnosti, dovednosti, přemýšlí o tom, jak bude žít 

v následujících letech svého života. Jeho osobnost je v této životní fázi formována sociálně 

pedagogickým působením ne jen rodinného prostředí a prostředí školy, ale i působením 

sdělovacích prostředků a médií, která svým vlivem také ovlivňují jeho světonázor a celkovou 

osobnost. 

V další, z hlediska časového snad nejdelší fázi, v aktivním pracovním a rodinném životě, se 

již dospělý člověk snaží obě tyto sféry co nejvíce a nejlépe sladit ku prospěchu všech, kterých 

se toto týká. 

Jeho osobnost dozrává po všech stránkách. Vede samostatný život, žije sám nebo 

v partnerském vztahu manželství či v nesezdaném partnerství. Plní úkoly, které mu tento 
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život přináší. Má mnoho povinností v rámci zaměstnání, stává se členem pracovních 

kolektivů na pracovišti nebo jinde. Členem různých organizací a hnutí, zapojuje se do jejich 

aktivit. Pracovní závazky a rozhodnutí mu umožňují plnit různé smlouvy (pracovní, 

kolektivní a jiné), kterými jsou ovlivněny jeho pracovní činnosti a pracovní život. 

Má mnoho představ o způsobu prožívání života svého nebo rodinného života, případně 

života osob, se kterými žije nebo se stýká. Udržuje společensko-ekonomické vztahy, 

dodržuje mnohé morální zásady, principy a zákony. Při řešení problémů a záležitostí 

aktivního života se může o ně vědomě opírat. Plní nebo se snaží plnit si své sny, plány, 

rozhodnutí. Připravuje se na stáří. 

Vzhledem k prodlužující se délce biologického života by měl člověk v jiné podobě, jinou 

formou prožívat pracovní život a v souvislosti s ním i rodinný život aktivním způsobem i 

nadále. Možná za poněkud jiných podmínek a okolností, ale neměl by na aktivní život 

rezignovat. Přizpůsobit jej svému zdravotnímu stavu, změněným společensko-

ekonomickým podmínkám, ve kterých nyní může žít. Člověk by se měl i v této poslední fázi 

svého života snažit dále slaďovat svůj současný život rodinný se životem pracovním. Mnohé 

se pro něj změnilo, ale zůstává mu nutnost dodržovat harmonickou životní rovnováhu svou 

i v soužití s lidmi, se kterými nyní žije. Jeho děti (pokud je má) bývají ve věku dospělosti a 

ekonomicky, společensky se osamostatnily. Žijí svůj vlastní pracovní a osobní život. Člověk 

v seniorském věku stále může žít v partnerském vztahu manželském, či v nesezdaném 

soužití, nebo osamocen a žít sám, ale měl by dále žít životem aktivního člověka. Na závěr 

můžeme tedy konstatovat, že aktivní pracovní a rodinný život by měl končit až s 

definitivním odchodem člověka ze života. 

Na závěr teoretické části naší práce můžeme konstatovat, že cyklus slaďování pracovního a 

rodinného života by neměl být ukončen závěrečnou fází aktivního pracovního života, tj. 

vstupem do seniorského věku či odchodem do důchodu. 
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II.  PRAKTICKÁ ČÁST 
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4 Kolektivní smlouva (KS) 

Než se začneme věnovat problematice kolektivních smluv (KS), pro úplnost uvádíme, že 

fyzické nebo právnické osoby v některých případech podnikají i bez existující kolektivní 

smlouvy. U některých fyzických či právnických osob, které podle zákonů umožňujících 

podnikatelskou činnost podnikají, nebyl nebo není vznik odborové organizace nutný. Jednou 

z podmínek pro vznik a uzavření kolektivní smlouvy je existence orgánů odborové 

organizace. Jelikož u některých podnikajících osob z různých důvodů nepracuje žádná 

odborová organizace, nebyl vznik KS možný, potřebný. Jedná se např. o OSVČ a o malé 

firmy bez existence odborových organizací apod. Nemají-li tyto osoby kolektivní smlouvu, 

není jejich pracovní život a v návaznosti na to život rodinný ovlivněn nutností dodržování 

jejích ustanovení. Jedná se o dodržování různých benefitů, zaměstnaneckých výhod, 

valorizace mzdy svých případných zaměstnanců, aj. Zaměstnavatel se řídí v 

pracovněprávních vztazích, týkajících se zaměstnanců, aktuálně platným zněním Zákoníku 

práce (ZP) a Občanského zákoníku (ObZ).  

 

4.1 Co je kolektivní smlouva, druhy kolektivních smluv 

Současné problematice kolektivních smluv se věnuje zákon č. 25/2007 Sb. O kolektivním 

vyjednávání v úplném znění, navazující na zákon č. 2/1991 Sb. O kolektivním vyjednávání. 

Problematiky, kterou zkoumá naše práce, se také týká novelizované znění zákona č. 25/2007 

Sb. O kolektivním vyjednávání, v úplném znění pozdějších předpisů. 

Cílem praktické části naší práce není zjištění počtu novelizací, navazujících na zákon  

č. 25/2007 Sb.  

Naším cílem je provést komparaci vybraných kritérií kolektivních smluv jmenovaných 

podniků, tj. závodů. Kromě výše uvedených zákonů je problematika kolektivních smluv 

dostatečně podrobně legislativně ošetřena i v některých paragrafech ZP. Jedná se o 

 Zákon č. 262/2006 Sb. (ZP) ze dne 21. dubna 2006, v poslední novelizované úpravě účinné 

od 1. 7. 2019. Toto je z hlediska časové posloupnosti zásadní údaj pro práci s platným textem 

jakéhokoliv legislativního prostředku, týkajícího se ne jen problematiky kolektivních smluv. 

Podle znění zákona č. 25/2007 je kolektivní smlouva smlouvou uzavřenou mezi dvěma 

stranami na základě kolektivního vyjednávání, jehož cílem je uzavření kolektivní smlouvy. 
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Smluvními stranami podle § 1 tohoto zákona jsou na jedné straně odborové orgány 

odborových organizací a straně druhé zaměstnavatelé, kolektivní vyjednávání může být 

vedeno za případné součinnosti státu. 

Novelizovaný text zákona č. 262/2006 Sb. ZP s účinností od 1. 7. 2019 v § 1 hovoří o 

vztazích mezi zaměstnavateli a zaměstnanci, vznikajících při výkonu závislé práce, jako o 

pracovněprávních vztazích. Základní zásady pracovněprávních vztahů kolektivní povahy 

vyjadřují jejich smysl a účel a jsou uvedeny v dalších odstavcích jmenovaného paragrafu 

(např. podmínky pro výkon práce, spravedlivé odměňování, rovné zacházení se zaměstnanci 

atd.) Důležité z hlediska existence a úpravy pracovněprávních vztahů mezi dvěma 

smluvními stranami kolektivní smlouvy je ustanovení § 4 ZP, které uvádí, že pokud nelze 

pro pracovněprávní vztahy použít tento zákon (tj. ZP), řídí se tyto Občanským zákoníkem 

(ObZ) a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů.  

V Hlavě V § 22 ZP se uvádí, že kolektivní smlouvu smí za zaměstnance uzavřít pouze 

odborová organizace a hlediska existence kolektivní smlouvy je důležité ustanovení § 23. 

Praví se v něm, že v kolektivní smlouvě je možné upravit práva zaměstnanců 

v pracovněprávních vztazích, i práva nebo povinnosti smluvních stran této smlouvy. Ale 

k ujednáním v kolektivní smlouvě, která zaměstnancům ukládají povinnosti nebo zkracují 

jejich práva stanovená tímto zákonem, se nepřihlíží. 

V § 23 ZP se také hovoří o druzích kolektivních smluv a tyto druhy zde stanoveny jako: 

a) podnikové - jsou uzavřeny mezi zaměstnavatelem nebo více zaměstnavateli 

a odborovou organizací nebo více odborovými organizacemi působícími u 

zaměstnavatele,  

b) vyššího stupně – jsou uzavřeny mezi organizací nebo organizacemi 

zaměstnavatelů a odborovou organizací nebo odborovými organizacemi. 

Podrobněji se budeme problematikou kolektivních smluv zabývat ne jen v kapitole 4.2 dále 

v textu naší práce, ale zejména ve výzkumné části naší práce. V ní budeme srovnávat 

jednotlivá kritéria kolektivních smluv tří podniků uvedených úvodu naší práce. 

Velmi důležité je ustanovení § 24 ZP, kde se uvádí, že odborová organizace uzavírá 

kolektivní smlouvu za všechny zaměstnance i za ty, kteří nejsou odborově organizováni a 

stanoví pro zaměstnavatele zásady jednání s odborovými organizacemi, pokud jich je u něj 

více. V dalších § 25 až § 30 této části ZP se hovoří o tom, za jakých podmínek a pro koho je 
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kolektivní smlouva závazná, a jmenují se práva zaměstnavatelů a zaměstnanců předkládat 

smluvním stranám podněty ke kolektivnímu vyjednávání. Rovněž se hovoří o době, na 

kterou je uzavřena, dále i o účinnosti kolektivní smlouvy a o podmínkách, za kterých je 

možno ji vypovědět. Kolektivní smlouvu není možno nahradit jinou smlouvou, musí být 

uzavřena písemně a není ji možno zrušit odstoupením jedné ze smluvních stran. 

 

4.2 Funkce a účel kolektivních smluv 

 

Kolektivní smlouvy nejen hájí zájmy všech zaměstnanců, ale také zkvalitňují svým dopadem 

jejich pracovní a rodinný život jak po stránce ekonomické, volnočasových aktivit a 

mezilidských vztahů ne jen na pracovišti. Jsou platnými normami pro zaměstnavatele a 

zaměstnance, ti se jimi musí řídit a musí je dodržovat. V případě jakékoli odchylky a 

porušování obsahu kolektivní smlouvy je v zájmu odborové organizace, zaměstnavatele i 

zaměstnanců, aby se problematická situace vyřešila a došlo k jejímu zlepšení. 

Postup při uzavírání kolektivních smlouvy včetně řešení sporů mezi smluvními stranami se 

řídí zákonem 25/2007 Sb. O kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů. 

Řeší jej § 8 a § 9, řeší i otázky uložení kolektivních smluv a seznámení se s jejich obsahem. 

Kolektivní spory a jejich řešení je uvedeno v § 10 až § 14. V souvislosti s možností stávky 

ve sporu o uzavření kolektivní smlouvy, o níž se hovoří v § 16 až § 21, je kromě toho, že je 

zde uvedeno kdo a za jakých okolností ji vyhlašuje a se jí účastní, také jmenován důležitý 

údaj v § 20, který ustanovuje, kdy je stávka nezákonná. V dalších paragrafech se řeší 

pracovněprávní nároky účastníků stávky (§ 22), odpovědnost za škodu (§ 23), nároky 

z nemocenského a sociálního zabezpečení  

(§ 24). S ohledem na zaměstnávání stávkujících účastníků je důležité, že podle § 25 nesmí 

zaměstnavatel v průběhu stávky přijímat náhradou za její účastníky na jejich pracovní místa 

jiné občany. V dalších § 26 až § 27 se hovoří o okolnostech ukončení stávky a o tzv. výluce, 

což je částečné nebo úplné zastavení práce zaměstnavatelem. Pro tuto okolnost je důležitý 

text § 29, kde je objasněno, za jakých okolností je podle tohoto zákona č. 25/2007 Sb. výluka 

nezákonná a § 29 určuje, kdo podává návrh na určení nezákonnosti výluky. Závěrečné 

paragrafy zákona o kolektivním vyjednávání hovoří o možnosti náhrady mzdy v době 

výluky, o odpovědnosti za škodu vzniklou událostí během výluky a nárocích plynoucích 
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z nemocenského, sociálního pojištění a důchodového zabezpečení (§ 30). Ukončení výluky 

řeší § 31 zákona. Pro návaznost na další legislativní předpisy je důležitý  

§ 32, kde se stanoví, že pokud tento zákon nestanoví jinak – řídí se pracovněprávní vztahy 

Zákoníkem práce, tj. zákonem č. 262/2006 Sb. v novelizovaném znění. Zde lze uplatnit např. 

v případě náhrady nebo zrušení kolektivní smlouvy § 28 ZP ve všech odstavcích. Z hlediska 

přístupnosti kolektivních smluv pro širší veřejnost uvádíme tuto informaci: 

Přesto, že kolektivní smlouvy neobsahují žádné utajované informace, jejich text, obsah, 

náplň nebývá volně k dispozici k seznámení se s jejich obsahem, ani s údaji o smluvních 

stranách, které je uzavřely. Tzn. nebývají volně přístupné k přečtení osobám, které nejsou 

ve věci těchto konkrétních kolektivních smluv angažovány. Jednotlivé kolektivní smlouvy 

nejsou veřejnou listinou, určenou ke zkoumání nejmenovaným a neurčeným počtem osob. 

Důvodem je, že obsahují citlivé informace, týkající se interní podnikové sociální politiky 

jednotlivých podniků. Autor diplomové práce během svého pracovního praktického života 

byl zaměstnancem společností, jejichž kolektivní smlouvy jsou zkoumány ve výzkumné 

části diplomové práce.  
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5 Výzkumná část 

Ve výzkumné části naší práce jsme pracovali se zákony, jejichž dodržování jednotlivými 

zaměstnavateli a odborovými organizacemi jsme zohlednili při srovnávání a vyhodnocování 

vybraných kritérií kolektivních smluv: 

- Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, 

v novelizovaném znění účinném od 1. 7. 2019. 

- Zákon č. 2/1991 Sb. O kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů, 

v novelizovaném znění zákon č. 25/2007 Sb.,  

- Zákon č. 311/2001 Z. z. Zákoník práce, v znení neskorších predpisov 

- Zákon č. 357/2001 Z.z. O kolektívnom vyjednávaní, v znení neskorších predpisov, 

novelizované znění (schválené poslanci Národní rady Slovenské republiky dne  

- 20. 7. 2017 s účinností od 1. 9. 2017). Některá ustanovení novelizovaného znění 

zákona (např. bod č. 2) odkazují na Zákon č. 2/1991 Sb., který byl vydán ještě v době 

existence České a Slovenské Federativní Republiky, tedy před 1. 1. 1993, kdy 

vznikla samostatná Slovenská republika. 

- Zákon č. 268/2018 Z. z., ktorým sa mení zákon 2/1991 Zb. O kolektívnom 

vyjednávaní v znení neskorších predpisov (vydaný ještě v době existence České a 

Slovenské Federativní Republiky). 

- Zákon č. 258/2000 Sb. Zákon o ochraně veřejného zdraví, ve znění pozdějších 

předpisů, novelizované znění zákon č. 267/2015 Sb.  

- Zákon č. 108/2006 Sb. Zákon o sociálních službách, ve znění pozdějších předpisů,  

- Zákon č. 187/2006 Sb. Zákon o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších 

předpisů, a  

- Zákon č. 164/2019 Sb. O nemocenském pojištění, ve znění pozdějších přepisů, 

kterým se mění zákon č. 187/2006 Sb. 

- Zákon č. 48/1997 Sb. O veřejném zdravotním pojištění, ve znění pozdějších 

předpisů, v aktualizovaném znění zákon č. 282/2018 Sb. 

- Zákon č. 155/1995Sb. O důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů, 

v aktualizovaném znění zákon č. 244/2019 Sb. 
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- Zákon č. 117/1995 Sb. O státní sociální podpoře, ve znění pozdějších předpisů, 

v aktualizovaném znění zákon č. 363/2019 Sb. 

- Zákon č. 589/1992 Sb. O pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní 

politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů, a  

- Zákon č. 259/2017 Sb., kterým se mění zákon č. 589/1992 Sb. 

- Zákon č. 89/2012 Sb. Občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů, 

v novelizované podobě k 1. 7. 2019. 

- Zákon č. 445/1991 O živnostenském podnikání, ve znění pozdějších předpisů, 

v novelizované podobě zákon č. 289/2017 Sb. (od 30. 9. 2017). 

- Zákon č. 90/2012 Sb. O obchodních společnostech a družstvech, ve znění pozdějších 

předpisů. 

- Zákon č. 155/2006 Sb. O registrovaném partnerství, ve znění pozdějších předpisů. 

 

5.1 Výzkumný problém 

 

Výzkumný problém lze definovat jako snahu najít odpověď na otázku:  

Jak reflektují na slaďování pracovního a rodinného života jednotlivé kolektivní smlouvy ve 

vybraných podnicích s přihlédnutím k platným legislativním normám? 

Výzkumný problém byl formulován z důvodu, proč jsme si toto téma zvolili. Je to osobní 

pracovní zařazení autora diplomové práce. Byl zaměstnancem zkoumaných nadnárodních 

podniků a dosud zaměstnancem jednoho z nich je. Poznal jak tyto společnosti, tak i prostředí, 

ve kterém zaměstnanci tráví pracovní dobu. Dalším  důvodem je aktuálnost tohoto tématu a 

současně i zájem o zkoumanou problematiku ze strany zaměstnanců i jejich zaměstnavatelů. 

V naší diplomové práci zkoumáme kolektivní smlouvy tří nadnárodních podniků a jejich 

odraz na slaďování pracovního a rodinného života. Analýzou těchto kolektivních smluv 

zjišťujeme rozdíly v přístupu jednotlivých zaměstnavatelů  k zaměstnancům, což má 

následně vliv na slaďování jejich rodinného a pracovního života. Abychom mohli dojít 

k dílčímu zjištění, jak zaměstnanci vnímají podporu zaměstnavatele na slaďování 

pracovního a rodinného života, provedli jsme rozhovory s vybranými zaměstnanci jednoho 

ze tří zaměstnavatelů – Brembo Czech s.r.o.  
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5.2 Stanovení cíle výzkumu a výzkumných otázek. 

 

Cílem výzkumu je zjistit, jak vnímají slaďování pracovního a rodinného života jednotlivé 

kolektivní smlouvy ve vybraných podnicích s přihlédnutím k platným legislativním 

normám. K naplnění cíle našeho výzkumu nám slouží výzkumné otázky, které jsme stanovili 

takto: 

- VO1: Jaké jsou společné znaky vyskytující se v kolektivních smlouvách uzavřených 

mezi zaměstnavatelem a orgány odborových organizací v námi vybraných třech 

podnicích s přihlédnutím k platným legislativním normám? 

- VO2: Jaké jsou rozdíly vyskytující se v kolektivních smlouvách uzavřených mezi 

zaměstnavatelem a orgány odborových organizaci v námi vybraných třech podnicích 

s přihlédnutím k platným legislativním normám? 

- VO3: Jak vnímají vybraní zaměstnanci podniku Brembo Czech s.r.o slaďování 

pracovního a rodinného života v podniku, v němž jsou zaměstnáni? 

 

Jednotlivé kolektivní smlouvy jsou uzavřeny mezi: 

- Brembo Czech s.r.o. a ZO OS KOVO  Brembo Ostrava, 

- Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno 

a ZO OZ KOVO Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno 

- Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. – závod Faurecia Componens Písek, s.r.o.  

a Základní organizace OS KOVO Faurecia Písek. 

 

5.3 Metodologie výzkumu a použitá výzkumná metoda 

V práci provádíme analýzu uvedených dokumentů komparativní (srovnávací) metodou 

internacionálního (záměrného) výběru psané formy dostupných textů. Provádíme výběr 

sledovaných klíčových kritérií v jednotlivých kolektivních smlouvách, která mají souvislost 

s pracovním a rodinným životem jednotlivců zaměstnaných ve jmenovaných podnicích. 

Metodou interpretace těchto kritérií cestou od textů k výsledkům stanovíme, jaký význam 

mají pro slaďování života pracovního a rodinného. Provádíme srovnání těchto klíčových 
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kritérií. Jakou mají hodnotu a jak souvisejí s pracovním a rodinným životem jednotlivců, 

zaměstnanců uvedených závodů, jsme metodou úvahy stanovili výsledek (smysl) našeho 

výzkumu. 

„Analýza dokumentů patří k standardní aktivitě jak v kvalitativním, tak v kvantitativním 

výzkumu. Dokumenty - všechno napsané nebo prostě zaznamenané - mohou být podrobeny 

analýze z různých hledisek. V dokumentech se projevují osobní nebo skupinové vědomé 

nebo nevědomé postoje, hodnoty a ideje. Dokumenty jsou knihy, novinové články, záznamy 

projevů funkcionářů, deníky, plakáty, obrazy. Za dokumenty se však mohou obecně 

považovat veškeré stopy lidské existence.“ (Hendl, 2005, s. 132). 

K dílčímu zjištění a tím dosažení cíle našeho výzkumu jsme si na základě zkoumané oblasti 

vybrali metodu polostrukturovaného rozhovoru se zaměstnanci společnosti Brembo Czech 

s.r.o. se sídlem v Ostravě. Je to metoda používaná při kvalitativním výzkumu. 

„V polostrukturovaném rozhovoru se aktivita interviewujícího dále zvyšuje. Má předem 

připravený seznam otázek. Způsob forma odpovědí na tyto otázky zůstává nadále víceméně 

volná. Respondent si sám může vybrat styl odpovědi.“ (Ferjenčík, 2010, s. 175). 

Na základě výpovědí respondentů provádíme transkripci rozhovorů do písemné formy a 

následně zpracováváme data metodou otevřeného kódování pomocí techniky vyložení karet. 

„Při otevřeném kódování je text jako sekvence rozbit na jednotky, těmto jednotkám jsou 

přidělena jména a s takto nově pojmenovanými (označenými) fragmenty textu potom 

výzkumník dále pracuje.“ (Švaříček, Šeďová, 2007, s. 211). 

Uvádíme, že přes snahu kontaktovat další dvě uvedené nadnárodní společnosti, se 

výzkumník setkal s  odmítavým postojem ze strany těchto společností, a také s omezeními 

v rámci opatření, daných dobou, ve které výzkum probíhal. 

 

5.4 Charakteristika výzkumného vzorku – zaměstnavatelů, 

kolektivních smluv a dotazovaných zaměstnanců 

Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. – závod Faurecia Componens Písek, s.r.o. je 

původem francouzská nadnárodní výrobní společnost, založena byla v roce 1997.  
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Společnost působí v oblasti automobilového průmyslu. Výrobní závod Faurecia Písek se 

zabývá výrobou konstrukcí sedadel do automobilů nejrůznějších světových značek 

(například Porsche, BMW, General Motors, Audi, aj.) 

 

- Adresa: Průmyslová 466/1, Pražské předměstí, 397 01  Písek, Česká republika 

- Působnost na území České republiky – v Písku: od roku 2006 

- Počet zaměstnanců: 500 

- IČO: 26105314 

Zapsaná v Obchodním rejstříku u Krajského soudu v Českých Budějovicích. 

 

Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno je opět francouzská nadnárodní výrobní 

společnost.  

Je dalším závodem původní nadnárodní výrobní společnosti Faurecia. Zabývá se výrobou 

autosedaček do automobilů SUV Volkswagen Tuareg, Posche Cayenne, Audi. Výrobní 

závod úzce spolupracuje se studenty vysokých škol a univerzit, převážně technických oborů. 

Adresa: Autopreimyselný park Lozorno 1006, Hala D6C, 900 55  Lozorno,  

Slovenská republika, sídlo je v Bratislavě – Petržalce, Kutlíkova 17, 

- Působnost na území Slovenské republiky: od roku 2005  

- Počet zaměstnanců odštěpného závodu Lozorno: 1300 

- IČO: 50170074 

Zapsaná v Obchodným registre Obchodného súdu Bratislava I, Ministerstva spravedlivosti 

Slovenskej republiky. 

 

Brembo Czech s.r.o. je původem italská nadnárodní výrobní společnost, založena byla v roce 

1961. Společnost působí v oblasti automobilového a motocyklového průmyslu. Výrobní 

závod v Ostravě se zabývá výrobou brzdových kotoučových systémů pro nejrůznější světové 

značky (například Ferrari, Chrysler, BMW, Porsche, Mercedes-Benz, Jaguar, Audi, Ferrari 

– Formule 1). 
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Adresa: Na rovince 875, Ostrava-Hrabová  720 00, Česká republika  

-  Působnost na území České republiky – v Ostravě: od roku 2009 

-  Počet zaměstnanců: 1100 

-  IČO: 28599888 

Zapsaná v Obchodním rejstříku u Krajského soudu v Ostravě. 

 

Kolektivní smlouvy vybraného vzorku zaměstnavatelů: 

Firma: Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. – závod Faurecia Componens Písek, 

s.r.o., Průmyslová 466, 397 01  Písek  

Kolektivní smlouva byla uzavřena mezi těmito smluvními stranami: 

Zaměstnavatel: 

Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. – závod Faurecia Componens Písek, s.r.o., 

Průmyslová 466, 397 01  Písek, IČO 26100045 + IČO 26105314 – zastoupenou  

prokuristou Stanislavou Plachou, prokuristou Michalem Volejníkem,  

prokuristou Richardem Matkovičem 

a 

Odborová organizace: 

Základní organizace OS KOVO Faurecia Písek, se sídlem Průmyslová 466, 397  Písek,  

IČO 75103362, zastoupenou Jitřenkou Kyslíkovou, předsedkyní ZO a Lubošem Kosíkem, 

členem BOZP ZO 

Kolektivní smlouva vychází z obecně platných legislativních prostředků. 

Jedná se o právní dokument, vydán v Písku, dne 30. 6. 2014, 

Platnost KS je na období 2014 – 2016, počet stran: 18 

 

Firma: Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno, Autopreimyselný park 

Lozorno 1006, Hala D6C, 900 55  Lozorno, 

Kolektivní smlouva byla uzavřena mezi těmito smluvními stranami: 
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Zaměstnavatel: 

Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno, Autopreimyselný park Lozorno 1006, 

Hala D6C, 900 55  Lozorno, IČO 50170074 – zastoupenou Davidem Jeangoergesem, 

vedoucí odštěpného závodu Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno 

a 

Odborová organizace: 

ZO OZ KOVO Faurecia Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno, se sídlem Autopreimyselný 

park Lozorno 1006, 900 55  Lozorno, 

IČO 308040780063, zastoupenou Zdeno Pirščem, předsedou VZO OZ KOVO Faurecia 

Slovakia s.r.o. odštěpný závod Lozorno 

Kolektivní smlouva vychází z obecně platných legislativních prostředků. 

Jedná se o právní dokument, vydán v Lozorno, dne 9. 3. 2016,  

platnost KS je na roky 2016 – 2017. Počet stran 24 

 

Firma: Brembo Czech s.r.o., Na rovince 875, Ostrava-Hrabová  720 00 

Kolektivní smlouva byla uzavřena mezi těmito smluvními stranami: 

Zaměstnavatel: 

Brembo Czech s.r.o., Na rovince 875, Ostrava-Hrabová  720 00, Česká republika, IČ: 

28599888 – zastoupenou Simonem Memeo, Erichem Zipserem 

a 

ZO OS KOVO Brembo Ostrava, se sídlem Na rovince 875, Ostrava-Hrabová  720 00, Česká 

republika, IČ 06325611 – zastoupenou Michalem Moravcem, předsedou ZO OS KOVO 

Brembo Ostrava. 

Kolektivní smlouva vychází z obecně platných legislativních prostředků. 

Jedná se o právní dokument, vydán v Ostravě, dne 26. 7. 2018, 

Platnost KS je od 1. 8. 2018 do 31. 12. 2019. Počet stran: 9. 
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V rámci rozhovoru se zaměstnanci jsme oslovili sedm pracovníků, kteří splňovali hlavní 

podmínky pro výzkum a kteří vyhovovali vybraným kritériím. Byli vybráni na základě 

záměrného výběru a na základě toho, zda jsou ochotni spolupracovat s výzkumníkem, tím 

se účastnit na našem výzkumu. Ze všech oslovených pracovníků se rozhodli spolupracovat 

pouze tři.  

Tito respondenti byli ochotni otevřeně sdílet své názory, pocity a zkušenosti, týkající se 

zkoumaného problému, a všichni jsou bez užších vazeb s výzkumníkem, čímž se předešlo 

jakémukoliv zkreslení při rozhovorech v rámci osobních či případných citových vazeb a 

emocí, které by ovlivnily odpovědi na jim položené otázky. Při výběru respondentů jsme 

vycházeli z následujících kritérií: 

- zda jsou zaměstnanci zkoumané nadnárodní společnosti Brembo Czech s.r.o v aktivním 

zaměstnaneckém poměru kmenového zaměstnance, 

- jaké je jejich pracovní zařazení, tj. zda respondenti pracují jako technicko-hospodářští 

pracovníci, což jim zaručuje, že mohou využívat nejrůznější formy pracovní doby, 

- zda mají rodinu a tím splňují nutnost slaďovat rodinný a pracovní život, 

- zda mají děti, protože tato skutečnost může ovlivnit náročnost a míru plnění požadavků 

v rámci plnění jejich rodičovských povinností, 

- zda jsou vybraní respondenti ochotni se účastnit výzkumu. 

Vybrané zaměstnance budeme chápat jako homogenní skupinu na základě námi vybraných 

kritérií. 

Výběr kritérií vhodně odráží záměr této části výzkumu.  

Respondenti splňují požadavky zkoumaného vzorku, pomocí něhož budeme hledat odpověď 

na výzkumnou otázku VO3. 

V rámci zachování anonymity byli respondenti označeni písmeny, výzkumný vzorek 

dotazovaných lze tedy charakterizovat takto: 

 

 

 

 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 66 

 

Respondent A: pracovní zařazení THP - věk 43 - počet dětí: 1 - v podniku zaměstnán 

4 roky. 

Respondent B: pracovní zařazení THP - věk 32 - počet dětí 1 - v podniku zaměstnán 5 let.  

Respondent C: pracovní zařazení THP – věk 40 - počet dětí 2 -  v podniku zaměstnán 

3 roky.  

 

5.5 Volba výzkumných kritérií a srovnávání KS 

S ohledem na cíl výzkumu jsme v praktické části práce vybrali k podrobnější analýze tří 

výše jmenovaných kolektivních smluv ta kritéria, která svým dopadem a významem se 

odrážejí v pracovním a současně i v rodinném životě zaměstnanců vybraných tří 

nadnárodních výrobních společností. V teoretické části jsme se zabývali touto 

problematikou s ohledem na legislativní prostředky, které se týkají svým obsahem 

pracovního a rodinného života. S přihlédnutím k textu teoretické části jsme stanovili kritéria, 

kterými se zabýváme v praktické části naší práce takto: 

- práva zaměstnavatele, 

- politika zaměstnanosti, 

- personální politika, 

- sociální benefity doby pracovní, 

- sociální benefity doby mimopracovní, 

- sociální oblast související s výkonem práce na pracovišti, 

- další sociální benefity 

- mzdový vývoj a nenárokové bonusy. 

 

Kolektivní smlouvy, uzavřené mezi zaměstnavateli a odborovými orgány organizací podle 

v teoretické části uvedených zákonných prostředků, se těchto kritérií týkají. 

V zásadách pro vypracování a realizaci praktické části naší práce je uvedeno:  

- „Realizace výzkumu pomocí srovnávání dokumentů upravujících sociální benefity 

zaměstnanců“.  
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- „Zpracování a vyhodnocení získaných dat včetně jejich interpretace“.  

Níže uvedená námi vybraná kritéria ovlivňují pracovní a rodinný život z hlediska 

pracovněprávního (např. vznik, ukončení pracovního poměru, dovolená, pracovní volno, 

mzdy a odměňování zaměstnanců, pracovní doba a doba mimopracovní) a sociálního (např. 

příspěvky zaměstnavatele formou benefitů, mzdový vývoj, aj.). 

Na základě legislativních údajů uvedených v teoretické části naší práce uvádíme:  

Srovnáváním jednotlivých kritérií v kolektivních smlouvách vybraných podniků se obsah 

kritérií v některých ustanoveních shoduje, protože jejich obsah odpovídá v celém rozsahu 

ustanovení ZP.  

Rozhodli jsme se proto věnovat v naší práci výběru a srovnávání jen těch záležitostí, ve 

kterých se jednotlivá kritéria v jednotlivých kolektivních smlouvách vzájemně liší.  

 

5.6 Analýza dat a dílčí výsledky srovnávání KS 

V praktické části jsme provedli výzkumné šetření, tj. analýzu tří jmenovaných kolektivních 

smluv. Komparativní metodou vyhledali jejich společné části, týkající se především 

ustanovení, ošetřených platnými ustanovením Zákoníku práce.  

Jak bylo řečeno výše, v této praktické části naší práce jsme se vybrali kritéria, která ovlivňují 

pracovní a rodinný život jednotlivců. Hodnotíme především rozlišnosti v uvedených 

kolektivních smlouvách, protože tím, jak se jednotlivé kolektivní smlouvy od sebe liší, se 

může lišit i pracovní a rodinný život zaměstnanců a jejich rodin, osob blízkých 

v jednotlivých závodech, tj. v Písku (a okolí), v Lozornu na Slovensku (a okolí) a v Ostravě 

(a okolí). Srovnáváním a hodnocením jednotlivých kritérií jednotlivých kolektivních smluv 

můžeme stanovit, do jaké míry tato kritéria a jednotlivé rozlišnosti ovlivňují kvalitu a 

slaďování pracovního a rodinného života zaměstnanců jmenovaných závodů dochází. 
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 Tabulka 1 – kritérium č. 1 – Práva zaměstnavatele 

Hlavní 

srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR Brembo Czech, ČR 

PRÁVA 

ZAMĚST- 

NAVATELE 

  

Práva zaměstnavatele jsou 

ve velké míře omezena 

velkým množstvím jeho 

povinností vůči odborům 

a zaměstnancům s tím, že 

je povinen takřka o všem 

svém rozhodování 

spolurozhodovat s 

odborovou organizací, 

případně aspoň projednat. 

V návaznosti na toto má 

odborová organizace 

právo obdržet na své 

stanovisko odůvodněnou 

odpověď zaměstnavatele. 

Právo zaměstnavatele: 
1. u zaměstnanců požadovat 

dodržení lhůty 10 let zachování 

mlčenlivosti ve věci zájmů a 

pověsti zaměstnavatele a 

neovlivňovat jeho existující a 

potenciální klienty s cílem 

ukončení, omezení jejich 

spolupráce s ním, 

2. dle vlastního rozhodnutí řídit 

politiku zaměstnanosti ve svém 

závodě. 

Zaměstnavatel má právo 

stanovit platný mzdový řád 

společnosti. Tzn. základní 

měsíční časové mzdy i 

smluvní měsíční mzdy (nad 

rámec minimální mzdy 

vyhlašované vládou ČR). 

Má právo upravovat mzdy 

individuálně bez jednání s 

odbory. (!) 

 

Srovnáním tří kolektivních smluv z hlediska kritéria „Práva zaměstnavatele“ jsme došli 

k zajímavému poznání, jak dalece může být pozice zaměstnavatele v jednotlivých závodech 

rozlišná. V závodě Faurecia Písek je zaměstnavatel do velké míry omezen ve svém 

rozhodování skutečností, že je povinen i nad rámec opatření uzákoněných v pracovněprávní 

legislativě takřka vše, o čem se sám rozhodne, předložit ke schválení odborové organizaci. 

Z textu kolektivní smlouvy vyplývá, že o všem, co je obecně vymezeno závaznými předpisy, 

společně s odborovou organizací zaměstnavatel spolurozhoduje. 

Dokonce je kolektivní smlouvou řečeno, že vnitřní akty řízení (směrnice, příkazy, opatření 

aj.) mohou být uplatněny pouze po dohodě s odborovou organizací. Týká se to kromě jiného 

i rozvrhu čerpání dovolené, tj. stanovení termínu zahájení a ukončení hromadného čerpání 

dovolené. Odbory rozhodují společně se zaměstnavatelem o systému a změnách 

v odměňování; společně určují, zda se jedná o neomluvenou absenci; stanovují začátek a 

konec pracovní doby včetně rozvrhu směn a podobně. V některých záležitostech, týkajících 

se dalších opatření, je právo zaměstnavatele omezeno povinností tato opatření s odborovou 

organizací aspoň projednat s tím, že odborová organizace má při projednávání právo obdržet 

na své stanovisko odůvodněnou odpověď (bod B6, řádek 6 KS). Jedná se přitom o poměrně 

důležitá rozhodování zaměstnavatele týkající se chodu podniku (např. ve věci ekonomické 

situace zaměstnavatele a pravděpodobného hospodářského vývoje podniku; jeho rozhodnutí 

komu dá výpověď nebo komu okamžitě zruší pracovní poměr, či opatření týkající se většího 

počtu zaměstnanců aj.). 
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Na rozdíl od toho v závodě Faurecia Slovakia s.r.o - Lozorno je podle znění kolektivní 

smlouvy (KZ) pozice zaměstnavatele vůči odborové organizaci jiná, silnější. Zaměstnavatel 

má větší právo samostatného rozhodování bez ohledu na názor odborové organizace. Její 

postoj v některých záležitostech nemusí zohlednit. Odborová organizace si právo o těchto 

záležitostech spolurozhodovat či tyto projednat v kolektivní smlouvě nestanovila. Např. je v 

KZ uvedeno, že zaměstnanci a odborová organizace respektují právo zaměstnavatele 

přijmout do pracovního poměru zaměstnance, nebo s kterýmkoliv zaměstnancem podle 

potřeb může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr, pokud k tomu dojde způsobem 

stanoveným v pracovněprávních předpisech a způsobem stanoveným v kolektivní smlouvě, 

a odbory se k tomu nemusí vyjadřovat. Další rozdíl ve srovnání s KS v Písku vidíme 

v ustanovení bodu 3.2, kde se praví, že zaměstnanci a odborová organizace respektují právo 

zaměstnavatele vykonávat všechnu svou činnost, včetně organizační struktury, metod, 

opatření na zabezpečení podnikatelských záměrů, zabezpečení potřebné úrovně pracovní 

disciplíny a pořádku (opět v souladu s touto KZ a pracovněprávními předpisy). Kolektivní 

smlouva Faurecia Slovakia Lozorno nehovoří ani v těchto záležitostech o potřebě 

předchozího souhlasu nebo aspoň projednání výše jmenovaných rozhodnutí zaměstnavatele 

s odborovou organizací. Další ustanovení KZ v Lozornu je rovněž pro zaměstnance a 

odborovou organizaci poměrně zavazující – je to lhůta 10 let na zachovávání závazku 

mlčenlivosti vůči třetím osobám. Týká se vztahů mezi zaměstnavatelem a výborem základní 

organizace, které by mohly jakoukoliv formou ovlivnit stávající či potencionální klienty 

zaměstnavatele tak, že by s ním ukončili nebo omezili spolupráci. Výbor základní odborové 

organizace se v KZ zavazuje působit na všechny své členy, aby tento závazek mlčenlivosti 

dodržovali také. 

Opatření zachovávat lhůtu mlčenlivosti se týká i doby 10 let poté, co ukončí zaměstnanec u 

zaměstnavatele pracovní poměr. Požadavek zachovávat mlčenlivost se netýká skutečností 

uvedených v ZP, kde je právo zaměstnavatele požadovat mlčenlivost částečně omezeno.  

Zaměstnavatel ve firmě Brembo Czech s.r.o. - Ostrava v kolektivní smlouvě s odborovou 

organizací upřednostňuje v závodě především samostatné a neomezené jednání v otázce 

mzdové politiky. Ostatní záležitosti ve věci práv a povinností zaměstnanců, členů i nečlenů 

odborové organizace, jsou v kolektivní smlouvě uváděny v souladu se zákonnými 

prostředky pracovněprávní legislativy. 

Lze konstatovat, že postoj a práva zaměstnavatelů v uvedených třech závodech, tak jak je 

zmíněn v kolektivních smlouvách, ovlivňuje pracovní atmosféru na pracovištích, zejména 
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s ohledem na možnosti a úlohu odborové organizace hájit práva zaměstnanců tak, aby měli 

pocit jistoty práce a neměli obavy z možnosti ztráty zaměstnání. Mají i možnost z rozhodnutí 

zaměstnavatele získat dostatečně vysokou mzdu, odpovídající míře odvedené práce. 

To vše se může odrážet na průběhu rodinného života zaměstnanců a jejich rodin. Odrážet se 

na způsobu, jak budou prožívat letní měsíce rodiče společně s jejich dětmi, v kvalitě a 

množství prožitků a zážitků dětí během prázdnin, na poznávání cizích zemí, získávání 

zkušeností těchto členů rodin získaných v různých oblastech lidského života, aj. 

 

Tabulka 2 – kritérium č. 2 – Politika zaměstnanosti 

Hlavní srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR 

Faurecia Lozorno, 

SR 
Brembo Czech, ČR 

POLITIKA 

ZAMĚSTNA-

NOSTI 

  

V zájmu zaměstnavatele je 

dosáhnout co nejmenšího počtu 

rušení pracovních míst. 

Z důvodu minimalizace 

zaměstnávání agenturních 

zaměstnanců se zaměstnavatel 

zavazuje jich zaměstnat méně 

než 35 % stavu zaměstnanců a 

prioritně je využívat ve výrobě 

v dělnických profesích. 

Informovat odborovou 

organizaci o plánu 

strukturálních a organizačních 

změn, o počtech a struktuře 

zaměstnanců, kterých se tato 

opatření dotknou. 

Zajistit volná pracovní místa 

přednostním ukončením 

pracovního poměru 

zaměstnancům, kteří neplní 

pracovní povinnosti vyplývající 

z pracovní smlouvy. 

Uvnitř závodu zveřejnit seznam 

uvolněných pracovních míst. 

Závazek 

zaměstnavatele 

projednat s 

 VZO OZ opatření 

na změny ve stavu 

zaměstnanců 

(propouštění, 

relokace v rámci 

rekvalifikace, v 

rámci pracovního 

úrazu, choroby z 

povolání, otázka 

volných pracovních 

míst). 

Umožní-li provozní 

podmínky, 

zaměstnavatel bude 

upřednostňovat 

uzavírání pracovního 

poměru na dobu 

neurčitou. 

Při ostatních 

záležitostech postupuje 

podle platných 

paragrafů ZP. 

 

Všechny tři vybrané firmy věnují politice zaměstnanosti velkou pozornost. V jejich 

kolektivních smlouvách se odráží snaha pozorně a pečlivě dodržovat zákonné prostředky a 

ustanovení, opatření vlády a dbát na to, aby se pracovní tým jejich zaměstnanců co nejméně 

obměňoval.  

Zaměstnavatel Faurecia Písek nechává odborové organizaci, která hájí a zastupuje zájmy 

všech zaměstnanců, organizovaných i neorganizovaných v odborech, velký prostor při 

vzájemném vyjednávání, spolurozhodování o značné části zaměstnanecké politiky v závodě. 

Jeho snaha udržet si v závodě co nejdéle kvalitní, zapracované, flexibilní zaměstnance se 
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např. odráží v tom, že dává přednost zaměstnávání co nejmenšího možného počtu 

pracovníků, kteří získali pracovní poměr v závodě prostřednictvím pracovních agentur. 

Zařazuje je především do dělnických profesí, kde není potřebná k vykonávání pracovní 

činnosti vysoká míra odborné kvalifikace. Není také potřeba investovat velké prostředky na 

jejich rekvalifikaci, protože u těchto zaměstnanců častěji hrozí vysoká míra fluktuace. 

Dalším ukazatelem jeho politiky zaměstnanosti je, že v případě snižování počtu 

zaměstnanců či ukončování pracovního poměru se snaží ve firmě udržet co nejvíce 

zaměstnanců kmenových, s vysokou kvalifikací, délkou praxe a přednostně vždy propouští 

zaměstnance, kteří opakovaně porušují pracovní předpisy, neplní řádně své pracovní 

povinnosti vyplývající z pracovní smlouvy. Při té příležitosti z vlastního rozhodnutí co 

nejvíce zohledňuje schopnost a ochotu zaměstnance zvyšovat svůj odborný růst a rovněž 

zohledňuje sociální postavení zaměstnance a celé jeho rodiny.  

Ve Faurecia Slovakia s.r.o – Lozorno se zaměstnavatel v otázce politiky zaměstnanosti ve 

všech bodech kolektivní smlouvy uzavřené s odborovou organizací v závodě důsledně řídí 

Zákoníkem práce a dalšími pracovněprávními předpisy platnými ve Slovenské republice. 

Otázky zaměstnanosti v závodě se zavazuje v co největší možné míře z vlastního rozhodnutí 

projednávat s výborem odborové organizace v návaznosti na své podnikatelské záměry. 

Z kolektivní smlouvy je patrný jeho záměr udržet v závodě v trvalém zaměstnání co nejvíce 

stálých, kmenových, odborně kvalifikovaných zaměstnanců tím, že jim vytváří dobré, 

vyhovující pracovní podmínky. Tato jeho snaha může vést k jejich co největší spokojenosti. 

Zaměstnanci mají pocit jistoty, nebojí se ztráty pracovního místa a zaměstnání, což se může 

odrazit v jejich pracovním a rodinném životě. Při vytváření nových pracovních míst 

v závodě uznává přednostní právo svých zaměstnanců ucházet se o práci na těchto pozicích. 

Teprve pak budou tato místa nabídnuta jako volná místa na Úřad práce. S ohledem na 

pracovní a rodinný život svých zaměstnanců a v zájmu jejich co nejlepšího zabezpečení se 

zavazuje výpovědní důvody omezit u osamělých zaměstnanců, kteří se starají o dítě do věku 

15 let, nebo v případě, že jsou u něj zaměstnáni oba manželé a oběma hrozí ztráta místa, 

propustí jen jednoho. Všechna opatření v rámci politiky zaměstnanosti u tohoto 

zaměstnavatele svědčí o tom, že má velký zájem na vytváření dobré a klidné pracovní 

atmosféry ve svém závodě z vlastní vůle i přesto, že odborová organizace podle článku 3.1 

a 3.2 kolektivní smlouvy jej v jeho vlastních samostatných rozhodnutích ve věci firemní 

politiky příliš neomezuje. 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 72 

 

Závod Brembo Czech s.r.o – Ostrava – v kolektivní smlouvě uzavřené s výborem 

odborové organizace má celou problematiku zaměstnanosti ve svém závodě ošetřenu ve 

všech záležitostech pracovněprávními předpisy, případně platnými legislativními 

prostředky. Toto se může odrazit na pocitu právní jistoty práce a mzdy každého zaměstnance 

a následně se to může odrazit na lepší kvalitě pracovního i rodinného života zaměstnanců 

firmy i osob jim blízkých. 

Z obsahu všech tří kolektivních smluv vyplývá, že zaměstnavatelé jsou si oblasti politiky 

zaměstnanosti vědomi toho, že prostředky vložené do zvyšování odbornosti a kvalifikace 

svých zaměstnanců jsou položkou, která se jim v budoucnosti promítne do kvality i kvantity 

jimi odvedené práce. Kmenové dobré zaměstnance se snaží na pracovištích udržet co nejdéle 

s vědomím, že časté obměňování a vysoká fluktuace zaměstnanců se může odrazit ne jen 

v nákladech na jejich zapracování, ale i na kvalitě výroby v závodě. 
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Tabulka 3 – kritérium č. 3 – Personální politika 

Hlavní 

srovnávac

í 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR Brembo Czech, ČR 

PERSO-

NÁLNÍ 

POLITI-

KA 

vznik 

pracovníh

o poměru 

Při vzniku pracovní smlouvy má 

zaměstnavatel povinnost 

dodržovat ZP, není uvedeno, že 

má zaměstnanec právo na 

peněžitou náhradu v případě jeho 

nedodržení. 

Součástí pracovní smlouvy jsou 

mimo jiné i další podmínky, které 

budou dohodnuty jako závazné při 

uzavření pracovní smlouvy. 

Při vzniku pracovního 

poměru má 

zaměstnavatel povinnost 

dodržovat ZP, pokud 

nedodržuje, má 

zaměstnanec právo na 

přiměřenou peněžitou 

náhradu. 

Zaměstnavatel musí 

dodržovat právo na 

rovné zacházení. 

Zaměstnavatel se v KS 

nezmiňuje při vzniku 

pracovního poměru o 

možnosti zkušební lhůty. 

Zřejmě ve všech záležitostech 

vychází a zohledňuje pouze 

znění ZP. 

Ukončení 

pracovní-

ho 

poměru 

Při posuzování, se kterým 

zaměstnancem zaměstnavatel 

ukončí pracovní poměr, je 

povinen zohlednit sociální 

postavení zaměstnance a jeho 

rodiny. 

Odstupné podle odpracovaných 

roků v souladu se ZP § 52 odst. 

a,b,c,e: 
- je-li zaměstnán nepřetržitě více 

než 1 rok: 

trojnásobek průměrného 

měsíčního výdělku (PMV), 

- je-li zaměstnán nepřetržitě méně 

než 1 rok: 

jeden PMV, 

- je-li ukončen podle § 52 odst. d) 

(pracovní úraz, nemoc z povolání) 

pak dvanáctinásobek průměrného 

měsíčního výdělku. 

V průběhu výpovědní lhůty ze 

strany zaměstnavatele má 

zaměstnanec právo na půlden 

placeného volna týdně (volno lze 

slučovat). 

Při snížení stavu z organizačních 

důvodů projedná s odbory 14 dní 

před zákonnou oznamovací 

povinností + písemně předloží 

důvody + seznam uvolňovaných 

osob + seznam náhradních míst. 

Posuzuje se schopnost vykonávat 

dosavadní práci zaměstnance 

(výsledky, porušování předpisů a 

povinností, schopnost odborného 

rozvoje). (není definováno kým) 

Ze strany 

zaměstnavatele z 

organizačních důvodů: 
hromadné propouštění 

musí oznámit VZO 

měsíc předem 

odstupné podle 

odpracovaných roků: 
do 5 let trojnásobek 

průměrné měsíční mzdy 

(PMM) 

nad 5 let čtyřnásobek 

PMM 

ze strany zaměstnavatele 

ze zdravotních důvodů: 

do 5 let dvojnásobek 

PMM 

nad 5 let čtyřnásobek 

PMM 

- při prvním ukončení 

pracovního poměru, kdy 

vznikne nárok na 

předčasný starobní 

důchod, starobní důchod, 

invalidní důchod je 

pracovní schopnost 

snížena o 70 % - pak 

zaměstnavatel poskytne 

zaměstnanci 

dvojnásobek PMM. 

 

V průběhu výpovědní 

lhůty ze strany 

zaměstnavatele podle ZP 

§ 63 odst. 1 má 

zaměstnanec právo na 

půlden placeného volna 

týdně. 

Zaměstnavatel se zmiňuje 

pouze o možnostech ukončení 

pracovního poměru podle § 

52 ZP a detailně hovoří pouze 

o odstupném. 

§ 52 písmeno a) až c) ZP: 
- z organizačních důvodů se 

navyšuje o dvojnásobek 

PMV. 

Podle § 62 ZP (hromadné 

propouštění): 
- všem zaměstnancům 

dvanáctinásobek průměrného 

měsíčního výdělku, 

- pobírá-li náhradu za ztrátu 

výdělku pro pracovní úraz 

nebo nemoc z povolání, která 

mu vznikla u zaměstnavatele 

osmnáctinásobek průměrného 

měsíčního výdělku, 

- je-li ve lhůtě do 2 let 

dosaženo nároku na starobní 

důchod, osmnáctinásobek 

průměrného měsíčního 

výdělku. 

Odstupné se nesčítá, 

zaměstnanec má právo vždy 

na to nejvyšší. 

 

KS neřeší - v průběhu 

výpovědní lhůty ze strany 

zaměstnavatele má 

zaměstnanec právo na půlden 

placeného volna týdně. 

 

Faurecia Písek se v personální politice řídí důsledně jednotlivými ustanoveními Zákoníku 

práce (ZP) a dalších zákonných předpisů, které se vzniku pracovního poměru týkají. Již při 

podpisu pracovní smlouvy, tj. při vzniku pracovního poměru, kromě náležitostí 
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požadovaných ZP zachycuje v pracovní smlouvě i další podmínky, které označuje ze svého 

hlediska jako závazné. Zaručuje, že bude zajišťovat volná místa i tak, že přednostně ukončí 

pracovní poměr se zaměstnanci, kteří porušují a neplní pracovní povinnosti vyplývající 

z pracovní smlouvy a z právních předpisů vztahujících se k jimi vykonávané práci. Dále se 

v kolektivní smlouvě uvádí, že než budou volná pracovní místa nabídnuta uchazečům o 

zaměstnání, bude nabídka uvolněných pracovních míst zveřejněna uvnitř zaměstnavatelské 

organizace včetně požadavků na délku praxe, kvalifikaci, termínu uvolnění pracovního místa 

a přednostně na tato volná pracovní místa budou přijímáni zájemci z řad zaměstnanců 

závodu. Tento postup může mít dopad na pracovní a v rámci toho i rodinný život 

zaměstnanců, protože může ovlivnit jejich pocit nejistoty a obav ze ztráty zaměstnání u firmy 

Faurecia Písek. V rámci podobných opatření se zvýší i sociální jistota okruhu rodinných 

příslušníků zaměstnanců závodu. V kolektivní smlouvě je stanoveno, že veškeré změny a 

opatření spojená s personální politikou se zaměstnavatel v kolektivní smlouvě zavazuje 

projednávat s odborovou organizací. Tento závazek dává zaměstnancům a následně jejich 

rodinám pocit, že jejich zaměstnávání a pracovní podmínky nejsou jen jejich záležitostí a 

jejich zaměstnavatele. Pracují s vědomím, že zájmy zaměstnanců hájí také třetí osoba – 

odborová organizace. 

Ve firmě Faurecia Slovakia s.r.o – Lozorno - je z hlediska personální politiky vznik 

pracovního poměru ošetřen zásadně jen opatřeními v souladu se ZP. V podmínkách, o nichž 

se hovoří následně v kolektivní smlouvě, se dále uvádí, že pokud zaměstnavatel poruší při 

vzniku pracovního poměru povinnosti stanovené v § 4 odst. 5, 6, 8 ZP, má fyzická osoba 

právo na přiměřenou peněžitou náhradu. Tento zaměstnavatel již při podpisu pracovní 

smlouvy hovoří o možnosti dohody o dalších pracovních podmínkách, na kterých mají 

zaměstnanci zájem, zejména jedná-li se o další hmotné výhody. 

Závod Brembo Czech s.r.o – Ostrava má vznik pracovního poměru ošetřen v § 17 

kolektivní smlouvy (KS) velmi stručně. Zaměstnavatel se zavazuje, že pokud mu to umožní 

provozní podmínky, bude upřednostňovat uzavírání pracovních poměrů na dobu neurčitou. 

V KS se nehovoří vůbec o zkušební době. Tato záležitost je legislativně ošetřena v ZP a ze 

strany zaměstnavatele může jít o snahu vyvolat při podpisu pracovní smlouvy se 

zaměstnancem pocit jistoty práce na pracovním místě, které podpisem pracovní smlouvy 

získává. To se může odrazit již od počátku pracovního poměru kladným způsobem na kvalitě 

jeho odváděné práce a může s ohledem na sociální jistoty ovlivnit rodinný život 

zaměstnance. Členové rodiny i osoby jim blízké mohou získat pocit, že se ve svém 
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pracovním a rodinném životě nemusí setkat s problémy, které s sebou nese finanční tíseň 

některých členů rodiny. 

Ve firmě Faurecia Písek v personální otázce ukončení pracovního poměru se opírá 

zaměstnavatel o Zákoník práce ve všech náležitostech. Podle svého závazku v KS informuje 

a projedná s odborovou organizací v zákonné lhůtě všechny změny, v důsledku kterých 

dojde k uvolňování zaměstnanců. V KS jsou zdůrazněny zásady, podle kterých budou 

uvolňováni konkrétní zaměstnanci. Při jejich výběru je důraz kladen především na jejich 

odbornost, délku praxe, sociální postavení zaměstnanců a jejich rodin. Silná pozice odborové 

organizace je v závodě patrná. Např. při snižování stavu zaměstnanců má odborová 

organizace právo podat námitku proti návrhu výpovědi jednotlivých z nich. Zejména v 

případě, jde-li o zaměstnance dlouhodobého, s vysokou kvalifikací, v nepříznivé zdravotní 

a sociální situaci atd. Při hledání nového místa zaměstnavatel poskytuje půl dne pracovního 

volna týdně s náhradou mzdy, tuto dobu lze na žádost zaměstnance i sloučit.  

I v otázce odstupného dodržuje zaměstnavatel podmínky stanovené ZP. To, že při ukončení 

pracovního poměru zaměstnance postupuje zaměstnavatel ve spolupráci s odborovou 

organizací, která v souladu se zněním kolektivní smlouvy má právo se k problému 

vyjadřovat, přispívá u zaměstnanců k pocitu stability zaměstnání. Zaměstnanec se může o 

odborovou organizaci a její vliv na zaměstnavatele opírat.  

V závodě Faurecia Slovakia s. r. o. – Lozorno zaměstnavatel při ukončení pracovního 

poměru postupuje v souladu se ZP a ostatními legislativními předpisy.  

Péče o zaměstnance je patrná z jeho postupu a postoje při ukončování pracovního poměru 

zaměstnanců. Při skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele nebo dohodou 

poskytuje zaměstnancům informace, jaká jsou práva a povinnosti uchazeče o zaměstnání. 

Obdobně postupuje v případě hromadného propouštění, kdy v souladu s kolektivní 

smlouvou a ZP dodržuje lhůty pro rozvázání pracovního poměru, vyplácí poměrně vysoké 

odstupné ve výši násobků průměrné mzdy. Zákoník práce dodržuje i v případech, kdy se 

jedná u zaměstnance o odchod do předčasného důchodu, do invalidního důchodu či o 

sníženou pracovní schopnost o více než 70 % původního pracovního výkonu. Zaměstnavatel 

poskytuje zaměstnanci půl dne placeného volna týdně na hledání nového zaměstnání. 

V kolektivní smlouvě je dále uvedeno, že zaměstnavatel v případě hromadného propouštění 

odborovou organizaci pouze písemně informuje o této skutečnosti, o právu odborové 

organizace se k tomuto vyjadřovat se v kolektivní smlouvě nehovoří. Dodržováním 

uvedených opatření zaměstnavatel může rovněž ovlivnit pracovní a rodinný život 
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zaměstnanců, protože jistota dodržování ZP zaměstnavatelem přispívá k udržení příznivých 

podmínek pro spokojený život rodin zaměstnanců.  

V závodě Brembo Czech s.r.o. – Ostrava zaměstnavatel postupuje při skončení 

pracovního poměru rovněž v souladu s příslušnými paragrafy ZP. V kolektivní smlouvě se 

zmiňuje o možnosti nabídky jiné vhodné práce zaměstnanci, kterou mu může před dáním 

výpovědi nabídnout, pokud jinou vhodnou práci má. Nezmiňuje se o možnosti poskytovat 

placené pracovní volno v délce půl dne týdně na hledání zaměstnání u jiného 

zaměstnavatele. Uplatnění sociálního plánu je v KS zmíněno v případě hromadného 

propouštění, kdy se hovoří o výši odstupného všem zaměstnancům bez ohledu na pracovní 

pozice. V případě, že by se jednalo o zaměstnance v ochranné lhůtě 2 roky před nástupem 

do starobního důchodu, jsou sociální ohledy zaměstnavatele velmi patrné, neboť se 

v kolektivní smlouvě zavazuje zaměstnanci poskytnout odstupné v celkové výši 

osmnáctinásobku průměrného měsíčního platu. Dalším ukazatelem sociálního přístupu 

zaměstnavatele k zaměstnanci je jeho závazek v KS, že bude-li mít v průběhu kalendářního 

roku zaměstnanec pracovní či životní výročí, zaměstnavatel mu poskytne v případě skončení 

jeho pracovního poměru dříve než s koncem roku odměny tak, jako by mu pracovní poměr 

končil až k 31. 12. stávajícího roku. V KS je uvedeno, že požádá-li zaměstnanec o úhradu 

nákladů na rekvalifikaci, zaměstnavatel mu ji poskytne v rozsahu  

3 měsíců na své vlastní náklady. V KS uzavřené v závodě Brembo, Czech s.r.o. - Ostrava 

mezi odborovou organizací a zaměstnavatelem se o úloze odborů v záležitosti skončení 

pracovního poměru zaměstnance sice nehovoří, ale z jejího textu je patrné, že zaměstnavatel 

má snahu o co nejlepší pracovní atmosféru v závodě, aby nepříznivé vlivy nenarušovaly 

pracovní život zaměstnanců. 

Přístup všech tří zaměstnavatelů k zaměstnancům v záležitostech personální politiky svědčí 

o jejich snaze udržet na pracovištích v závodě kreativní pracovní prostředí. Umožnit 

zaměstnancům vykonávat práci s pocitem, že jsou zachovány dostupné ekonomické a 

sociální jistoty pro ně i jejich rodiny. 
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Tabulka 4 – kritérium č. 4 – Sociální benefity doby pracovní 

Hlavní 

srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR Brembo Czech, ČR 

SOCIÁLNÍ 

BENEFITY 

DOBY 

PRACOV-

NÍ 

  

Fond pracovní doby: 
- dle ZP zaměstnanec mladší 18 

let maximálně 40 hodin/týden, 

délka směny nesmí přesáhnout v 

jednotlivých dnech 8 hodin. 

Ostatní zaměstnanci- 40 

hodin/týden jednosměnný provoz, 

- 38,75 hodin/týden dvousměnný 

provoz, 

37,5 hodin/týden třísměnný 

provoz. 

 

Nařízená přesčasová práce 

zaměstnancům v maximální míře 

150 hodin/rok je čerpána formou 

náhradního volna průběžně v 

maximální 3-měsíční lhůtě. 

 

Placené prostoje 80 % 

PMV/hodina 

v důsledku přerušení práce 

způsobené nepříznivými 

povětrnostními vlivy nebo 

živelnou událostí 60 % 

PMV/hodina, 

z vážných provozních důvodů  

(§ 207 ZP) 60 % PMV/hodina. 

Práce přesčas:  
- pracovní den navýšení o 25 % 

PMV/hodina, 

- So a Ne navýšení o 50 % 

PMV/hodina,  

- svátek navýšení o 100 % 

PMV/hodina, 

- v noci navýšení o 10 % 

PMV/hodina (min. příplatek 10 

Kč),  

- na odpolední směně navýšení  

o 5 % PMV/hodina 

(min. příplatek 5 Kč),  

v So a Ne navýšení o 10 % 

PMV/hodina, 

- pohotovost v pracovní den 

navýšení o 10 % PMV/hodina, 

-ve ztíženém pracovním prostředí 

navýšení o 10 % PMV/hodina, 

pohotovost v den nepřetržitého 

odpočinku a ve svátek navýšení  

o 30 % PMV/hodina. 

Stanovení fondu týdenní 

pracovní doby: 
- dle ZP u zaměstnanců 

mladších 16 let je 30 

hodin/týden. 

Výrobní zaměstnanci bez 

ohledu na směnnost 37,5 

hodin/týden, 

- nevýrobní profese 

jednosměnné 40 hodin/týden. 

Způsob proplácení přesčasů 

nad roční limit 150 hodin: 

- buď "zmenovým" 

pracovním volnem, nebo 

pokud zaměstnavatel 

neumožní zaměstnanci čerpat 

"zmenové" volno v daném 

kalendářním roce, kdy 

vzniklo, musí uhradit počet 

přesčasových hodin mzdou 

jako práci přesčas, 

- pracovníci výroby a 

logistiky mohou mít z vůle 

zaměstnavatele 

nerovnoměrnou týdenní 

pracovní dobu max. 12 

měsíců s tím, že týdenní 

pracovní doba nesmí 

přesáhnout limit dohodnutý 

KZ. 

Dle ZP SR práce přesčas: 
- pracovní den navýšení o 25 

% průměrného měsíčního 

výdělku (PMV)/hodina, 

- při rizikové práci v pracovní 

den navýšení o 25 % 

PMV/hodina, 

- ve svátek navýšení o 50 % 

PMV/hodina, 

- noční práce navýšení o 20 

% minimální mzdy. 

Při nepříznivých 

povětrnostních vlivech nebo 

živelných událostech 50 % 

PMV/hodina, 

- při jiných důvodech 

překážek na straně 

zaměstnavatele 60 % 

PMV/hodina. 

Příplatky za: 

- dobu pracovní 

pohotovosti navýšení  

o 10 % PMV, 

- práci přesčas 

navýšení o 25 % 

PMV, 

- práci přesčas v So a 

Ne navýšení o 50 % 

PMV, 

- noční práci navýšení 

o 10 % PMV, 

- práci v So a Ne 

navýšení o 10 % 

průměrného výdělku 

 

Placené prostoje 

80 % PMV 

v důsledku přerušení 

práce způsobené 

nepříznivými 

povětrnostními vlivy 

nebo živelnou událostí  

60 % PMV 

 

 

V otázce sociálních benefitů, týkajících se pracovní doby zaměstnanců se jednotlivé vybrané 

kolektivní smlouvy ve svých ustanoveních v některých jednotlivostech částečně liší. Je to 

dáno tím, že se v některých ustanoveních liší český ZP a slovenský ZP. 
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Všechny tři kolektivní smlouvy, obě české i jedna slovenská, se opírají o Zákoníky práce 

platné na území jejich republik. 

V závodě Faurecia Písek je fond pracovní doby zohledněn ZP, výškou 40 hodin týdně 

v jednosměnném provozu. V KS (i ZP) je i pro mladistvé zaměstnance do 18 let fond 

pracovní doby rovněž 40 hodin, pro ně je ale tato délka v rámci týdne maximální a délka 

jejich směny v jednotlivých dnech nesmí přesáhnout 8 hodin. Ve dvousměnném provozu je 

v KS podle ZP stanoven fond pracovní doby na 38,75 hodin týdně a v třísměnném 37,5 hodin 

týdně. Přestávka na jídlo a oddech je u všech zaměstnanců v souladu se ZP, stejně jako 

ostatní příplatky. Výše všech ostatních příplatků (za práci ve dnech pracovního klidu, ve 

svátcích, na odpolední, noční směně atd.) je proplácena v Kč a odpovídá rovněž výšce 

uvedené v ZP.  

Lze říci, že v tomto závodě jsou z hlediska slaďování pracovního a rodinného života 

zaměstnanci v situaci podobné jako jsou všichni zaměstnanci v jiných, dalších závodech 

v ČR. Žijí svůj rodinný život podle toho, jak prožívají svůj život pracovní. Řídí-li se 

zaměstnavatelé pouze ustanoveními ZP, další bonusy nad rámec stanovený v ZP svým 

zaměstnancům nezaručují. 

V závodě Faurecia Slovakia s.r.o. – Lozorno – v kolektivní smlouvě jsou všechna 

ustanovení v souladu se slovenským ZP. Rozdíly v jednotlivých detailech KZ ve Faurecii 

Slovakia – Lozorno ve srovnání s českými KS jsou dány tím, že slovenský ZP se od českého 

ZP v detailech liší. Fond týdenní pracovní doby je na Slovensku stejný jako v ČR. 

Avšak rozdílný je fond pracovní doby pro mladistvé zaměstnance. Na Slovensku (podle ZP) 

je stanoven v maximální výši 30 hodin týdně pro zaměstnance mladší 16 let. V Lozornu 

kolektivní smlouva (KZ) nerozlišuje jednotlivé položky pro stanovení fondu pracovní doby 

podle směnnosti, ale podle pracovního zařazení zaměstnanců. Výrobní zaměstnanci bez 

ohledu na směnnost (tj. při jednosměnném, vícesměnném či nepřetržitém provozu) mají fond 

pracovní doby 37,5 hodin týdně a nevýrobní profese (tzv. THP) mají při pouze 

jednosměnném provozu 40 hodin týdně. V kolektivní smlouvě se hovoří mimo jiné o 

pracovnících logistiky, kteří dle KZ mohou mít nerovnoměrnou týdenní pracovní dobu 

maximálně 12 měsíců, ale limit týdenní pracovní doby, stanovený v KZ, nesmí být 

překročen. Ostatní příplatky, o nichž se hovoří v KZ Faurecia Slovakia – Lozorno, 

odpovídají výši stanovené ve slovenském ZP.s 
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V závodě Brembo Czech s.r.o - Ostrava se rovněž zohledňuje ustanovení ZP při stanovení 

druhů sociálních benefitů týkajících se pracovní doby. Zejména se jedná o výši příplatků za 

práci přesčas, noční práci, práci v sobotu a neděli, ve svátky atd. Jejich dodržování je 

zaručeno v KS. Zaměstnavatel si je vědom toho, že základní pracovní povinnosti 

zaměstnanců jsou ošetřeny ZP, stejně tak i jeho povinnosti vůči zaměstnancům z hlediska 

mzdového, protože dodržování ZP je pro všechny závazné. Zaměstnavatelé mají podle 

ustanovení obsažených v KS snahu nad rámec ZP své zaměstnance motivovat k dodržování 

pracovní morálky na pracovišti, ke zlepšování kvality výroby a pracovního výkonu, k 

dodržování BOZP atd., jiným způsobem. Finanční pobídky pro své zaměstnance v rámci 

sociálních benefitů jsou v KS zahrnuty v dalších nenárokových bonusech, kde mají silný 

motivační charakter pro každého zaměstnance závodu. 

 

Tabulka 5 – kritérium č. 5 – Sociální benefity doby mimopracovní 

Hlavní 

srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR 

Brembo Czech, 

ČR 

SOCIÁLNÍ 

BENEFITY 

DOBY 

MIMOPRA-

COVNÍ 

  

Fond dovolené: 
- 4 týdny/rok, 

- po prvním roce zaměstnání 5 

týdnů/rok, 

- do konce května (nebo min. 2 měsíce 

před termínem) zaměstnavatel musí 

oznámit čerpání 2 týdenní hromadné 

dovolené vcelku čerpané v létě. 

Volno s náhradou mzdy: 
- své vyšetření, ošetření, pracovní 

prohlídka, očkování lékařem, - doba 

nutná k ošetření s náhradou mzdy, 

- při odběru krve - 1 den (zasahuje-li do 

pracovní doby), 

- při odběru biologického materiálu - 4 

dny (zasahuje-li do pracovní doby),  

- při svatbě - 3 dny, 

- při narození dítěte - 1 den, 

- při úmrtí manžela/ky nebo dítěte - 3 

dny, 

- při úmrtí rodičů, prarodičů, 

sourozence, sourozence manžela/ky - 2 

dny s náhradou mzdy 

a 1 den navíc, pokud pohřeb 

zaměstnanec zařizuje, 

- při stěhování - 2 dny. 

Při vyhledávání nového zaměstnání - 

půlden/týden bez náhrady mzdy, 

 

2 dny v době letních prázdnin osobě 

pečující o dítě - bez náhrady mzdy. 

Fond dovolené: 
- zákonný nárok 4 týdny, 

- 5 týdnů zaměstnanci po 

dovršení 33 let. 

Hromadnou (závodní) 

dovolenou zaměstnavatel 

oznámí minimálně 2 

měsíce předem. 

 

Při odpracování 

minimálně 22 dní má 

zaměstnanec právo nad 

zákonný rámec čerpat 

volno s náhradou mzdy 

při: 

 

- úmrtí rodičů - 1 den, 

- úmrtí manžela/ky, 

druha/žky, potomka - 1 

den, 

- vlastní svatbě - 1 den, 

- stěhování do jiné obce - 1 

den, 

- bezplatném dárcovství 

krve - 1 den, 

- bezplatném dárcovství 

kostní dřeně - 1 den, 

- narození dítěte - 1 den. 

Tyto nároky na volno s 

náhradou mzdy jen 

zaměstnanec, který v 

posledních 12 měsících 

nemá neomluvenou 

absenci v délce 1 směny 

před vznikem potřeby. 

Prodloužení 

dovolené všem 

zaměstnancům 

pracujícím ve 

společnosti: 

 

12 až 23 měsíců 

na 22 dní, 

24 až 47 měsíců 

na 23 dní, 

48 a více měsíců 

na 25 dní. 
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Závod Faurecia Písek – zaměstnavatel se v KS zavazuje poskytnout placenou dovolenou, 

jejíž délka je určena ZP na 4 týdny v kalendářním roce, a navíc placenou dovolenou v délce 

1 týdne. Celková délka 5 týdnů placené dovolené v kalendářním roce bude však poskytnuta 

zaměstnanci až po prvním roce zaměstnání v závodě. V kolektivní smlouvě se zaměstnavatel 

dále zavazuje, že čerpání hromadné dovolené vcelku v délce 2 týdnů písemně (což je 

ustanovení § 217 ZP) oznámí minimálně 2 měsíce před jejím čerpáním, nebo nejpozději do 

konce měsíce května a tato celozávodní dovolená v délce dvou týdnů bude probíhat v letních 

měsících. V kolektivní smlouvě je tento závazek zaměstnavatele  

(2 týdny hromadné dovolené v letních měsících) nad rámec ustanovení ZP. Z hlediska 

sladění pracovního a rodinného života jej oceňujeme zejména proto, že v návaznosti na to 

mohou rodinní příslušníci s dostatečným předstihem naplánovat, kdy budou v době letních 

dvouměsíčních prázdnin trávit svůj čas, společnou dovolenou se svými dětmi (pokud je 

mají). Věnovat ho případné péči o ostatní rodinné příslušníky, např. rodiče v seniorském 

věku. Mohou se posílit rodinné a citové vazby uvnitř rodiny zaměstnanců. Ostatní 

ustanovení týkající se sociálních benefitů v mimopracovní době, tj. volna s náhradou nebo 

bez náhrady mzdy, jsou v souladu se ZP.  

Závod Faurecia Slovakia s.r.o. – Lozorno – v kolektivní smlouvě má stanovenu 

dovolenou ve shodě se ZP v délce 4 týdnů. Na prodloužení o 1 týden, tedy na 5 týdnů, má 

nárok (rovněž podle ZP) každý pracovník po dovršení věku 33 let. Ustanovení slovenského 

ZP o čerpání pátého týdne dovolené zaměstnanci od věku, kdy jsou ještě mladí a zakládají 

rodiny, mají malé děti a chtějí s nimi trávit co nejvíce času, vidíme jako pozitivní jev. Může 

docházet k posilování citových vazeb uvnitř rodiny, zkvalitnění rodinného života. Stejný 

vliv na posílení rodinných vazeb a upevnění vztahů v rodině má i další závazek ze strany 

zaměstnavatele, uvedený v kolektivní smlouvě (KZ). Jedná se o možnost poskytnout volno 

s náhradou mzdy jeden pracovní den navíc nad rámec počtu dní uvedených v ZP 

v souvislosti s událostí v rodině (svatba, pohřeb, stěhování, narození dítěte, darování krve, 

kostní dřeně). V KZ jsou pro poskytnutí tohoto benefitu - 1 dne pracovního volna s náhradou 

mzdy navíc - nad rámec ZP - tyto 2 podmínky: 

1.) odpracování minimálně 22 pracovních dní u tohoto zaměstnavatele a  

2.) nárok může uplatnit jen ten zaměstnanec, který v posledních 12 měsících nemá 

neomluvenou absenci v délce 1 směny před vznikem potřeby.  
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Tato ustanovení se mohou následně pozitivně odrazit na stabilizaci pracovních týmů na 

pracovištích závodu a minimalizaci fluktuace zaměstnanců i na úrovni jejich pracovní kázně. 

Brembo Czech s.r.o. – Ostrava – v kolektivní smlouvě uzavřené mezi zaměstnavatelem a 

odborovou organizací se o sociálních benefitech týkajících se doby mimopracovní hovoří. 

Avšak jen o jednom, který je nad rámec ustanovení uvedených v ZP. 

Jedná se o prodloužení placené dovolené všem zaměstnancům společnosti na rámec délky 

stanovené v ZP. Podmínkou prodloužení je počet měsíců odpracovaných u tohoto 

zaměstnavatele. Dovolená se prodlužuje o 2 dny tomu, kdo je zaměstnán ve společnosti 12 

až 23 měsíců, o 3 dny tomu, kdo pracuje u zaměstnavatele 24 až 47 měsíců a všem, kdo 

pracují v závodě déle než 48 měsíců se prodlužuje placená dovolená o 5 dní. O nároku na 

pátý týden placené dovolené se v KS nehovoří. Přesto ustanovení uvedené v KS o 

navyšování dnů placené dovolené se může pozitivním způsobem odrážet v pracovním životě 

zaměstnanců a také v jejich rodinném životě. Zaměstnavatel prodloužením placené dovolené 

dokazuje svůj zájem o stabilizaci týmů, pracovních kolektivů na pracovištích, což se může 

zpětně odrazit na kvalitě i kvantitě pracovních výkonů zaměstnanců. Zaměstnanci mohou 

dny, získané nad rámec dovolené zaručené ZP, věnovat rodině, dětem sebevzdělávání, svým 

zálibám, či upevňování zdraví a sportovní činnosti. 

Srovnáním sociálních benefitů doby mimopracovní poskytovaných uvedenými třemi 

vybranými zaměstnavateli jsme došli ke zjištění, že ve všech třech kolektivních smlouvách 

je zachyceno poskytování sociálních benefitů ze strany zaměstnavatele nad rámec stanovený 

Zákoníky práce. U každé kolektivní smlouvy se jedná o benefity týkající se dní placeného 

pracovního volna (placená dovolená, dny pracovního volna s náhradou mzdy, atd.) Ty jsou 

poskytovány nad rámec stanovený v ZP a u všech zaměstnavatel nějakým způsobem 

stanovil, za jakých podmínek poskytne toto placené pracovní volno zaměstnanci. Srovnáním 

těchto benefitů u jednotlivých zaměstnanců můžeme konstatovat, že zaměstnavatel má 

zájem o zaměstnance kvalitní, odpovědné, spokojené ne jen v životě pracovním, ale i 

rodinném. Je si zřejmě vědom toho, že benefity tohoto druhu, které svým zaměstnancům za 

předem stanovených podmínek a množství poskytne, mohou vést následně ke zvýšení a 

zkvalitnění jejich pracovních výkonů a pracovní kázně na pracovišti závodu. To se může 

následně příznivě odrazit na celkových ročních hospodářských výsledcích závodu. 

Srovnáním sociálních benefitů mimopracovní doby ve všech třech závodech můžeme 

konstatovat, že nejpříznivější pro slaďování pracovního a rodinného života zaměstnanců 

jsou benefity poskytované závodem Faurecia Slovakia v Lozornu. Může to být ovlivněno 
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tím, že ustanovení slovenského ZP velkou měrou zohledňují snahu zaměstnanců prožívat 

aktivním způsobem klidný, harmonický život nejen v práci, ale i v rodině. Také zaměstnanci 

závodu Faurecia Písek jistě ocení ustanovení v KS, kterým se jejich zaměstnavatel zavázal 

jim poskytovat 2 týdny hromadné celozávodní dovolené, které budou čerpány (dle KS) 

přednostně v období letních měsíců. To se může příznivě odrazit na jejich potřebě a snaze 

trávit se svými dětmi co nejvíce času v době letních dvouměsíčních prázdnin, popř. čas 

v tomto letním období mohou ve větší míře věnovat péči o své rodiče ve věku seniorů. 

V obou uvedených závodech tato ustanovení KS mohou svědčit o poměrně silné pozici 

odborové organizace při vyjednávání bodů KS se zaměstnavatelem. 
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Tabulka 6 – kritérium č. 6 – Sociální oblast související s výkonem práce na pracovišti 

Hlavní 

srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR Brembo Czech, ČR 

SOCIÁLNÍ 

OBLAST 

SOUVISEJÍCÍ 

S VÝKONEM 

PRÁCE NA 

PRACOVIŠTI 

Stravován

í 

55 % z ceny jednoho 

jídla/jednu směnu 

nebo stravenky 60 Kč - 

zaměstnanec hradí 27 Kč 

zaměstnavatel zabezpečuje 

stravování zaměstnanců a 

přispívá na stravovací 

lístky: 

1 ks je 4 euro, z toho 

2,89 euro zaměstnavatel 

 0,30 sociální fond 

0,81 euro zaměstnanec 

Stravné je v KS ošetřeno 

pouze pro tuzemské a 

zahraniční cesty. 

-Zaměstnavatel po 

projednání s odborovou 

organizací postupuje podle 

vlastního předpisu pro 

uplatnění cestovních 

náhrad. 

Stravování během výkonu 

práce na pracovišti není 

ošetřeno v KS. 

Sociální 

fond 

Vyhláška č. 114/2002 Sb. 

O fondu kulturních a 

sociálních potřeb se o 

právnických osobách 

OSVČ nezmiňuje. 

V souladu se zákonem 

152/1994 Zz. přispívá 

zaměstnavatel 0,6 % 

základu ročního součtu 

hrubé mzdy-platu 

zaměstnanců do sociálního 

fondu 

1x ročně zaměstnavatel 

předkládá VZO vyúčtování 

sociálního fondu. 

Vyhláška č. 114/2002 Sb. 

O fondu kulturních a 

sociálních potřeb se o 

právnických osobách 

OSVČ nezmiňuje. 

Doprava 

příspěvek zaměstnavatele 

zaměstnanci za 

1,50 Kč/ kilometr, 

vzdálenosti  

práce-bydliště 

maximálně 2 500 Kč 

vyplaceno jen za 

odpracované dny 

- v případě odpracování 

nejméně poloviny 

měsíčního pracovního 

fondu 

- zaměstnavatel přispívá 30 

euro měsíčně; 

zaměstnavatel na své 

náklady zajišťuje dopravu 

do a ze zaměstnání 

do zaměstnání dle 

vzdálenosti 

 bydliště  

0 km – 19 km - 500 Kč 

20 km – 29 km – 1 000 Kč 

30 km – 39 km – 1 500 Kč 

40 km a více – 2 000 Kč 

Péče o 

zdraví 

zaměst-

nanců 

Vstupní, pravidelné, 

preventivní, výstupní 

lékařské prohlídky hradí 

zaměstnavatel. 

Pracovní volno k 

doprovodu rodinného 

příslušníka: 

- s náhradou mzdy/platu 

- nezbytný doprovod k 

lékaři 1 den 

 pro manžel, druh, dítě, 

rodič, prarodič 

zaměstnance 

- bez náhrady mzdy: 
- má-li zaměstnanec nárok 

na ošetřovné z 

nemocenského pojištění a 

jsou-li to ostatní rodinní 

příslušníci 

- s náhradou mzdy/platu: 
doprovod zdravotně 

postiženého dítěte - 1 

rodinný příslušník náhrada 

mzdy/platu po dobu 

nezbytně nutnou - max. 6 

pracovních dní v roce. 

Periodické preventivní 

prohlídky hradí 

zaměstnavatel. 

Rekondiční pobyty na 

doporučení závodního 

lékaře hradí zaměstnancům 

zaměstnavatel dle právních 

předpisů. 

Zájemcům z řad 

zaměstnanců 

zaměstnavatel poskytne 

příspěvek na očkování 

proti chřipce (cenu vakcíny 

+ cenu aplikace ve 

zdravotnickém zařízení). 

 

O dalších záležitostech se 

KS nezmiňuje - počítá s 

postupem dle ZP. 
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Závod Faurecia Písek zohledňuje sociální oblast související s výkonem práce na pracovišti 

a zachycuje jednotlivá ustanovení v kolektivní smlouvě uzavřené s odborovou organizací 

podrobně. Věnuje se stravování zaměstnanců ve smlouvě dohodnutým způsobem, 

zaměstnanci přispívá 55 % hodnoty stravenky nebo jídla, což je ZP stanovená minimální 

část (maximum je až 70 %). S výkonem práce na pracovišti souvisí i otázka vytváření 

sociálního fondu, o němž hovoří Vyhláška 114/2002 Sb. O této problematice se 

zaměstnavatel, soukromá právnická osoba (podnikatel) v kolektivní smlouvě uzavřené 

s odborovou organizací vůbec nezmiňuje. Dalším příspěvkem, o kterém se v KS hovoří, je 

příspěvek zaměstnavatele zaměstnanci na dopravu do/z práce ve výši 1,50 Kč/km/měsíčně. 

Zaměstnanci se ale poskytuje jen za odpracované dny a v míře maximálně 2500 Kč měsíčně. 

Náklady, které hradí zaměstnavatel na péči a upevnění zdraví zaměstnanců, jsou v KS 

stanoveny pouze v rozsahu uvedeném v ZP. Nad rámec tohoto zákona další péče 

zaměstnavatele v této oblasti v KS zmíněna není. 

Faurecia Slovakia s.r.o. - Lozorno podle kolektivní smlouvy uzavřené mezi tímto 

zaměstnavatelem a odborovou organizací v oblasti stravování vidíme rozdíl. Srovnáme-li 

složení jednotlivých částí příspěvku na stravování, v závodě Faurecia v Písku vidíme, že 

hradí stravné pouze zaměstnanec (45 % stravného) a zaměstnavatel hradí zbytek nákladů 

ceny 1 stravenky (tj. 55 %). Na Slovensku v závodě Faurecia - Lozorno úhrada příspěvku na 

stravování zaměstnanců se skládá ze 3 položek: zaměstnavatel přispívá na stravování 

zaměstnanců 72,25 %, druhou částí příspěvku je 7,5 % ze sociálního fondu zaměstnanců a 

zaměstnanec vlastních nákladů hradí pouze 20,25 % ceny jednoho stravovacího lístku. Ve 

slovenské Faurecii – Lozorno zaměstnavatel do sociálního fondu dle zákona  

č. 152/1994 Z. z. přispívá, i když minimální částkou (0,6 %) základu ročního součtu hrubé 

mzdy-platu zaměstnanců, jak určuje zákon (maximální výše je stanovena na 1 %). Příspěvek 

na dopravu je podmíněn odpracováním nejméně poloviny měsíčního fondu pracovní doby. 

Při jejím splnění zaměstnavatel přispívá zaměstnanci 30 euro/měsíčně, pokud zaměstnanec 

dojíždí do/z práce na své vlastní náklady. Zaměstnavatel ostatním zaměstnancům v případě 

jejich dojíždění do práce zajišťuje dopravu na své náklady pravidelnou autobusovou 

dopravou. Péče o zdraví zaměstnanců ze strany zaměstnavatele odpovídá v KZ rozsahu 

stanovenému legislativou SR a zaměstnavatel se výslovně zavazuje dodržovat ustanovení 

zákona č. 124/2006 Z. z. O bezpečnosti a ochrane zdravia při práci (zákon o BOZP) ve věci 

rekondičních pobytů. Na základě uvedených skutečností můžeme konstatovat, že v oblasti 

sociální je péče o zaměstnance, vykonávajícího práci na pracovišti závodu, poměrně značná. 
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Sociální jistoty, které zaměstnanci získávají, mohou značnou měrou ovlivnit jejich život ve 

všech oblastech. 

Závod Brembo Czech s.r.o – Ostrava: V kolektivní smlouvě se zaměstnavatel zabývá 

sociální oblastí související s výkonem na pracovišti rovněž v rámci zákonných předpisů. 

V oblasti stravování zohledňuje především tuzemské a zahraniční pracovní cesty, kde se 

zavazuje po projednání s odborovou organizací postupovat nad rámec zákona podle 

vlastního předpisu pro uplatnění cestovních náhrad. O sociálním fondu se v KS nehovoří, 

jeho vytváření zaměstnavatelem je také upraveno vyhláškou č. 114/2002 Sb. Dopravnému 

věnuje zaměstnavatel značnou pozornost, protože závod je umístěn v průmyslové zóně 

v Ostravě-Hrabové a zaměstnanci do práce dojíždějí z mnoha lokalit v širokém okolí. Proto 

svým vnitřním předpisem stanovil příspěvek na dopravu těm zaměstnancům, kteří dojíždějí 

do práce na své vlastní náklady: do 19 km/500 Kč/měsíčně, do 29 km/1000 Kč/měsíčně, do 

39 km/1500 Kč/měsíčně a nad 40 km a více km/2000 Kč/měsíčně. V dalších případech 

zajišťuje zaměstnavatel dopravu zaměstnanců na pracoviště na své vlastní náklady (např. 

zahraničním dělníkům z Polska). V oblasti péče o zdraví zaměstnanců kromě zákonem 

stanovených opatření přispívá zaměstnancům pouze na očkování proti chřipce cenu vakcíny 

a cenu aplikace ve zdravotnickém zařízení.  

Srovnáním všech ukazatelů v oblasti příspěvků a péče o zaměstnance, které souvisí 

s výkonem práce na pracovišti, můžeme konstatovat, že ve slovenském závodě Faurecia 

Slovakia – Lozorno se zaměstnavatel v KZ zavázal k poměrně značné péči o zaměstnance. 

Pozornost a péče, kterou jim v této sociální oblasti věnuje, se může příznivě odrážet na 

vytváření jejich sociálních jistot a na kvalitě jejich pracovního i rodinného života.  
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Tabulka 7 – kritérium č. 7 – Další sociální benefity 

Hlavní 

srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR Brembo Czech, ČR 

DALŠÍ 

SOCIÁLNÍ 

BENEFITY 

  

Příspěvek zaměstnanci 

za nepřetržitou práci u 

zaměstnavatele dle 

odpracované délky 

pracovního poměru: 
 

3 roky - 3 000 Kč 

5 let - 5 000 Kč 

10 let - 10 000 Kč 

15 let - 15 000 Kč 

 

 

Při úmrtí zaměstnance 

na pracovišti nebo 

služební cestě 

zaměstnavatel hradí 

odvoz a s tím spojené 

služby. 

10 let nepřetržitého zaměstnání 

ve firmě - 600 euro (započítává 

se i agenturní doba) 

 

Při životním jubileu 

zaměstnance, který není ve 

zkušební době obdrží ze 

Sociálního fondu: 
- dosažení 50 let 200 euro, 

- dosažení 60 let 300 euro. 

Benefity při: 
- narození dítěte 300 euro/každé 

dítě, 

- obdržení Jánského plakety 

200 euro, 

- záchrana života a odvrácení 

rizika - dle návrhu vedoucího, 

- úmrtí zaměstnance při 

pracovním úrazu každý 

pozůstalý (manžel/ka, druh/žka, 

nezaopatřené dítě) obdrží 100 

euro, 

- finanční tíseň a mimořádná 

živelná událost při průkazné 

minimální výši 2 500 euro 

příspěvek do výše 300 euro, 

- přednostní odkupní právo 

použitých služebních 

automobilů a firemního 

nábytku. 

Příspěvky zaměstnavatele 

zaměstnanci při: 
 

- svatbě (vlastní, první) nebo 

pohřbu (první okruh 

příbuzných - rodiče, 

sourozenci, potomci) 

jednorázově 5 000 Kč, 

- totéž při jiných 

významných životních 

událostech, 

- narození dítěte 3 500 Kč. 

 

Možnost vyjednat 

úpravu/zkrácení pracovní 

doby. 

 

Při příležitosti prvního 

skončení pracovního 

poměru u tohoto 

zaměstnavatele po nabytí 

nároku na starobní nebo 

invalidní důchod: 
do 5 odpracovaných 

let 5 000 Kč, 

5-15 odpracovaných 

let 7 000 Kč, 

15-25 odpracovaných 

let 9 000 Kč, 

nad 25 odpracovaných 

let 11 000 Kč. 

 

Faurecia Písek: V KS uzavřené mezi tímto zaměstnavatelem a odborovou organizací jsou 

zmíněny i další sociální benefity, všechny odkazují na platné legislativní prostředky (ZP, 

aj.). V KS se hovoří především o závazku zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci příspěvek 

ve formě jednorázové finanční odměny za dlouhotrvající nepřetržitý pracovní poměr. Výše 

příspěvku je však určena délkou pracovního poměru u tohoto zaměstnavatele. Maximální 

výše příspěvku zmíněná v KS je 15 000 Kč, podmínkou je doba 15 let trvání pracovního 

poměru u tohoto zaměstnavatele.  

Ve Faurecia Slovakia s.r.o. – Lozorno – jsou sociální benefity, zaručené v KZ 

zaměstnavatelem, rovněž spojeny s dlouhodobým pracovním poměrem zaměstnance u 

tohoto zaměstnavatele, podobně jako je tomu v závodě Faurecia Písek. Rozsah a 

poskytování, popř. výše příspěvků, uvedených v KZ včetně podmínek, za kterých může být 

příspěvek zaměstnanci vyplacen, jsou jiné. Zaměstnavatel poskytuje příspěvek, tj. 

jednorázovou finanční odměnu ve výši 600 euro za dlouhodobé nepřetržité zaměstnání ve 
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firmě. Podmínkou pro její udělení je však doba trvání nepřetržitého pracovního poměru u 

tohoto zaměstnavatele minimálně 10 let, přičemž se do této doby započítává i doba práce 

zprostředkovaná agenturou. Tento benefit může být pobídkou pro setrvání zaměstnance 

v pracovním poměru ve firmě i v dalších letech, jeho ráz je stabilizující, tedy silně motivační. 

Příspěvek při dosažení životního jubilea 50 a 60 let (200 a 300 euro) se jako jediný benefit 

podle ustanovení KZ zaměstnanci vyplácí ze Sociálního fondu, který vzniká v závodě podle 

zákona č. 152/1994 Z. z. Další zaměstnanecké benefity týkající se sociální oblasti života, 

k jejichž vyplacení ve formě finančních odměn se zaměstnavatel v KZ zavázal, mohou svým 

rozsahem a výší finanční odměny značně ovlivnit pracovní život zaměstnanců. Jedná o 

nemalé finanční částky, což se následně může odrazit na kvalitě rodinného života 

zaměstnanců závodu. Jejich rozsah je poměrně široký. Jsou vypláceny ne jen při narození 

dítěte (za každé dítě při jeho narození obdrží zaměstnanec 300 euro), ale i při úmrtí nebo 

pracovním úrazu zaměstnance (100 euro dostane každý pozůstalý, manžel/ka, 

druh/družka,nezaopatřené dítě). 

 Velmi zajímavý z hlediska sociálního dopadu na život rodiny zaměstnance je i finanční 

benefit ve výši 2500 euro, uvedený rovněž v KZ. Zaměstnanci má být poskytnut z vlastních 

zdrojů zaměstnavatele v případě prokázané finanční tísně či mimořádné živelné události, 

která zasáhla do života zaměstnance. Velký vliv na morální odpovědnost a osobní statečnost 

zaměstnance může mít finanční odměna, kterou může obdržet za obdržení Jánského plakety, 

jež se uděluje za početné bezplatné dárcovství krve. Podobný morální dopad na zaměstnance 

a jeho rodinu může mít udělení mimořádné finanční odměny zaměstnanci za záchranu života 

a odvrácení rizika. Výše této odměny není v KZ smlouvě určena, podmínkou pro udělení 

tohoto benefitu je návrh vedoucího, který je nadřízeným zaměstnance.  

V závodě Brembo Czech s.r.o. – Ostrava – jsou další sociální benefity zaměstnanců, o 

kterých se zmiňuje KS, rovněž udělovány z vlastních zdrojů zaměstnavatele. Jedná se o 

jednorázové finanční příspěvky při různých životních událostech (první svatba, pohřeb – 

první okruh pozůstalých). V kolektivní smlouvě se při těchto událostech uvádí částka 

vyplácená zaměstnanci 5000 Kč a při narození dítěte 3500 Kč. Zajímavá je výše finančního 

příspěvku zaměstnavatele, který je vyplacen zaměstnanci při příležitosti skončení 

pracovního poměru. Podmínkou jeho vyplacení je, že se musí jednat o první pracovní poměr 

u tohoto zaměstnavatele po nabytí nároku na starobní nebo invalidní důchod. Výše 

finančního příspěvku je odstupňována, tj. ovlivněna počtem odpracovaných let v této firmě. 
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Nejvyšší stanovenou částku obdrží zaměstnanec ve výši 11 000 Kč, pracoval- li ve firmě 

minimálně 25 let.  

Z pohledu zaměstnanců všech tří uvedených firem má tato široká škála sociálních benefitů, 

jak je v kolektivních smlouvách uvedena, silně motivující ráz. Jedná se o nemalé finanční 

částky, jejichž udělení se může odrazit jak v pracovním životě zaměstnanců, zejména však 

v životě jejich rodiny. Mimořádný příjem peněžních částek, jak jsou uvedeny v jednotlivých 

kolektivních smlouvách tří zde jmenovaných podniků, může ovlivnit ne jen vztah 

zaměstnance ke svému zaměstnavateli, ale příznivě se může odrazit i v životě jeho rodiny. 

 

Tabulka 8 – kritérium č. 8 – Mzdový vývoj a nenárokové bonusy 

Hlavní srovnávací 

kritérium 

Pomocná 

kategorie 
Faurecia Písek, ČR Faurecia Lozorno, SR Brembo Czech, ČR 

MZDOVÝ VÝVOJ 

A NENÁROKOVÉ 

BONUSY 

Mzdový 

vývoj 

Od 1.1.2014 

navýšení základních 

mezd všem 

zaměstnancům v 

průměru o 2 %. 

Průměrná měsíční mzda bez 

příplatku za přesčasy a 

odměny, stanovená podle 

předcházejícího roku, je 

navýšena ve všech tarifních 

třídách u všech zaměstnanců 

o 2,30 %.  

U TOP manažerů o míře 

navýšení rozhoduje 

zaměstnavatel individuálně. 

Odborová organizace 

upustila od požadavku na 

zvyšování mezd a 

nechává toto na 

zaměstnavateli. 

Minimálně však o inflaci.  

 

Není určeno, za jak 

dlouhý časový úsek a 

zdroj validní hodnoty 

inflace. 

Nenárokové 

bonusy 

Penzijní 

připojištění 

/doplňkové 

penzijní spoření a 

životní pojištění 

po zkušební době: 

 

300 Kč pro MOD 

(zaměstnanci 

dělnických profesí) 

500 Kč pro MOI 

(zaměstnanci THP) 

Zaměstnavatel může 

poskytnout zaměstnanci 

nenárokovou odměnu ve výši 

600 euro po 10 letech 

zaměstnaneckého poměru u 

něj - za aktivní práci a 

loajalitu.  

 

Příspěvek na doplňkové 

důchodové spoření 

zaměstnanci dle doby jeho 

pracovního poměru u 

zaměstnavatele: 
4-12 měsíců 1 % hrubé mzdy 

13-24 měsíců 2 % hrubé 

mzdy 

25 a více měsíců 3 % hrubé 

mzdy 

Příspěvek na Pojištění 

odpovědnosti 

zaměstnance vůči 

zaměstnavateli (dle 

vlastního předpisu). 
Příspěvek na Penzijní 

připojištění je upraven 

vnitřním předpisem 

zaměstnavatele. 

 

Věrnostní odměna za 

každých odpracovaných 

60 měsíců 3 500 Kč. 

Zaměstnavatel má právo 

implementovat roční 

docházkový bonus, 

udělovat příplatky s 

ohledem na: 

1) procentuální výšku 

docházky  

(i s absencí kratší než 3 

dny) každého 

zaměstnance, 

2) počet pracovních 

úrazů v rámci závodu. 

Za absenci se počítá: 

nemoc, neomluvená 

absence, neplacené 

volno, studijní volno. 
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Otázka mezd, mzdového ohodnocení zaměstnance, tj. výše mzdy, kterou obdrží v měsíčních 

intervalech zaměstnanec za práci, odvedenou svému zaměstnavateli, je otázkou pro obě 

strany velmi citlivou. Vzhledem k tomu, že se jedná o hospodářské i osobní zájmy obou 

účastníků kolektivní a pracovní smlouvy. Zaměstnavatele, který zaměstnává a odměňuje 

mzdou zaměstnance, pokud možno nad rámec vládou, zákonem stanovené výše minimální 

mzdy ve státě. Výši mzdy vyplácené zaměstnancům v závodě určuje zaměstnavatel. Při 

uzavření pracovní smlouvy účastníky jsou uvedeny mzdové a pracovní podmínky, za nichž 

je zaměstnanec zaměstnán, včetně nenárokových složek platu, tzv. bonusů. Ty mívají pro 

zaměstnance silný motivační charakter, jejich naplnění zaměstnanec od zaměstnavatele 

očekává. Mzdy zaměstnanců se ve všech třech závodech skládají z několika složek: ze 

základní měsíční mzdy (tarifní nebo smluvní), prémií a příplatků, náhrad mezd a doplatků 

mezd, a dále z odměn. 

V kolektivních smlouvách mohou být uvedeny i intervaly, v nichž budou zaměstnavatelem 

mzdy pravidelně zaměstnancům zvyšovány, včetně konkrétních údajů o výši navýšení. 

Otázka mzdové politiky zaměstnavatelů bývá každoročně řešena v průběhu mnoha složitých 

jednání, probíhajících nejčastěji v posledních měsících běžného kalendářního roku. Obě 

zúčastněné strany uzavírají kolektivní smlouvu na další období uvedené ve smlouvě. 

Na plnění mzdových požadavků v souvislosti s navyšováním mezd by měly mít prvořadý 

zájem zejména odborové organizace zaměstnanců, protože hájí jejich zájmy, ale i zájmy 

zaměstnanců, kteří nejsou v odborech organizováni. Výše mezd, druh i výše případných 

příplatků a nenárokových bonusů se zcela jistě určitým způsobem odráží ne jen na průběhu 

pracovního života zaměstnance, na jeho plnění pracovních úkolů, na kvalitě jeho pracovní 

morálky, ale v návaznosti na to se odráží ve kvalitě života každého člena jeho rodiny nebo 

rodinné domácnosti.  

V závodě Faurecia Písek – v kolektivní smlouvě bylo odborovou organizací dojednáno se 

zaměstnavatelem, že mzdy dělnických profesí budou tvořeny jednak tarifní složkou (časová 

tarifní mzda) a prémiovou složkou (tzv. flexy). Tyto flexy byly stanoveny čtyři: dodržování 

bezpečnosti práce, výkonnost a kvalita odvedené práce, dodržování fondu pracovní doby 

zaměstnancem a motivační složka. Při dodržení všech čtyř uvedených ukazatelů 

v maximální stanovené výši může získat zaměstnanec v prémiové složce mzdy navíc 

měsíčně částku až 26 % měsíční tarifní mzdy a čtvrtletně k tomu při dodržení čtvrtého 

ukazatele 5 % měsíční tarifní mzdy. Odborovou organizací byl v KS sjednán se 

zaměstnavatelem průměrný nárůst základních mezd o 2 %. Srovnáme-li tento údaj s údajem 
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o inflaci, který pravidelně uvádí zejména počátkem každého kalendářního roku Česká 

národní banka, můžeme říci, že tento nárůst mezd ve jmenovaném podniku se nezdá být 

natolik významným, aby výrazným způsobem ovlivnil pracovní a rodinný život 

zaměstnanců závodu Faurecia Písek. V otázce dalších, nenárokových bonusů je v KS uveden 

jen jediný, a to příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění a životní pojištění, pokud 

zaměstnanec tyto pojistné smlouvy uzavřel. Zajímavý je údaj o různé výši částky, kterou se 

zavazuje každý měsíc zaměstnavatel svým zaměstnancům v uvedených případech přispívat. 

Částka, jak je uvedena v KS, činí 300 Kč měsíčně pro zaměstnance zařazené do skupiny 

MOD (tzn. dělnické profese) a jiná částka, tj. 500 Kč měsíčně pro zaměstnance zařazené do 

skupiny MOI (THP pracovníci a ostatní zaměstnanci). Tato nerovnost ve výšce měsíčních 

bonusů ze strany zaměstnavatele se nemusí dobře odrážet při budování dobré a bezkonfliktní 

pracovní atmosféry mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci na pracovištích podniku, ale může 

se odrazit i na kvalitě mezilidských vzájemných vztahů mezi zaměstnanci. 

Faurecia Slovakia s.r.o – Lozorno: V kolektivní smlouvě (KZ) byl dojednán nárůst mezd 

v souladu se ZP mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací. Zásady KZ pro odměňování 

zaměstnanců se na ZP odvolávají, průměrný nárůst je stanoven dodržením 

 § 134 ZP. V kolektivní smlouvě je uvedeno, že průměrná měsíční mzda bude ve srovnání 

s předcházejícím rokem navýšena o 2,30 %, a z hlediska sociálního je zajímavý údaj, že se 

toto navýšení bude týkat všech tarifních tříd a všech zaměstnanců bez ohledu na jejich 

pracovní zařazení. Pro obě skupiny zaměstnanců, o kterých se v KZ hovoří, tedy jak o 

zaměstnance zařazené přímo ve výrobě nebo o zaměstnance sféry nevýrobní, bylo dle 

ustanovení uvedeného v KZ dohodnuto navýšení mezd stejně vysoké. Jen o výšce navýšení 

mezd zaměstnanců tzv. “TOP managementu“ si podle ujednání uvedeného v KZ ponechává 

zaměstnavatel právo rozhodovat v jednotlivých případech individuálně. Další nenárokové 

bonusy, které jsou v KZ uvedeny, mají nemalý význam pro zaměstnance. Měsíční příspěvek 

zaměstnavatele na důchodové spoření je v KZ určen procentuální částkou hrubé mzdy 

zaměstnance v závislosti na délce jeho pracovního poměru u zaměstnavatele, ne s ohledem 

na jeho pracovní zařazení, jako to bylo v KS dojednáno v závodě Faurecia – Písek.  

V KZ závodu Faurecia Slovakia – Lozorno je finanční výše poskytování tohoto bonusu 

zaměstnanci stanovena procentuální výší hrubé mzdy zaměstnance takto: v 1. – 3. měsíci 

pracovního poměru, tj. v období, kdy je zaměstnanec ve zkušební lhůtě, se tento nenárokový 

bonus neuděluje. Od 4. měsíce zaměstnavatel přispívá bonusem ve výši 
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 1 % hrubé mzdy, od 13. měsíce (tj. po roce nepřetržitého pracovního poměru u 

zaměstnavatele) přispívá 2 % hrubé mzdy, od 25. měsíce a více (tj. po dvou letech) přispívá 

3 % hrubé mzdy. Z hlediska sociálního dopadu a vlivu mzdové politiky ze strany 

zaměstnavatele, které se odráží v pracovním a rodinném životě každého zaměstnance tohoto 

závodu, můžeme konstatovat, že vedení této odborové organizace mělo velkou snahu a 

schopnost dojednat se zaměstnavatelem v kolektivní smlouvě co nejvýhodnější mzdové 

podmínky pro všechny zaměstnance závodu, což jistě může přispívat ke klidné pracovní 

atmosféře, ve které všichni zaměstnanci mohou pracovat. 

V závodě Brembo Czech s.r.o. – Ostrava v kolektivní smlouvě sjednané mezi odborovou 

organizací a zaměstnavatelem se nezmiňuje povinnost nutného souladu obsahu této KS 

s ustanoveními ZP. Předpokládá se zřejmě jeho samozřejmé dodržování oběma smluvními 

stranami kolektivní smlouvy. K otázce mzdového vývoje a nenárokových bonusů ze strany 

zaměstnavatele je v KS výslovně uvedeno v bodě III. § 9 této smlouvy, že mzda za práci 

přísluší zaměstnanci ve výši mzdového řádu této společnosti. A že za stejnou práci stejné 

hodnoty přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná mzda, přičemž pojmem stejná 

mzda se rozumí práce stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která 

se koná ve stejných, srovnatelných pracovních podmínkách při stejné nebo srovnatelné 

výkonnosti, výsledcích práce a zkušenostech zaměstnance. 

Dále se KS zmiňuje o tom, že zaměstnavatel používá měsíční časovou mzdu (tj. časovou 

hodinovou mzdu) a smluvní měsíční mzdu. V kolektivní smlouvě není uvedeno, která 

skupina zaměstnanců, bude hodnocena mzdou časovou hodinovou a která mzdou smluvní, 

tj. zda bude o tom rozhodovat pracovní pozice, na kterou budou jednotliví zaměstnanci 

zařazeni, nebo pracovní podmínky, ve kterých pracují, či jiné okolnosti. Hledisko mzdového 

vývoje, uvedené v § 10 v bodě III. této kolektivní smlouvy obsahuje další zajímavé ujednání, 

ve kterém se uvádí, že odborová organizace upustila od svého požadavku na zvýšení mezd 

a nechává společnosti individuálně upravovat mzdy, minimálně však o výši inflace.  

Toto ujednání, zachycené v KS, nabízí poměrně značné množství možných výkladů. Ty se 

mohou různým způsobem odrážet v individuální snaze zaměstnanců, pracovníků tohoto 

závodu, budovat v zájmu zaměstnavatele i v zájmu svém - tvůrčí, kreativní pracovní 

atmosféru v rámci pracovišť závodu.  

Ani v otázce nenárokových bonusů, které jsou v této KS smluvně pro zaměstnance zajištěny, 

není tato problematika uvedena detailně. V KS jsou uvedeny tyto bonusy: 
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- věrnostní jednorázová odměna za každých odpracovaných 60 měsíců u tohoto 

zaměstnavatele je stanovena ve výši 3500 Kč,  

-  tzv. Příspěvek zaměstnavatele na Pojištění odpovědnosti zaměstnance vůči 

zaměstnavateli. Jeho výše je podle znění KS stanovena vlastním předpisem 

zaměstnavatele. Přílohu tato KS žádnou nemá, kontrola plnění smlouvy je stanovena 

pro obě strany smlouvy průběžně po celou dobu její účinnosti. 

- Příspěvek na penzijní připojištění, jeho výše je specifikována vlastním vnitřním 

předpisem zaměstnavatele, není však přílohou KS. 

- Roční docházkový bonus, ve kterém se společnost Brembo rozhodla uplatnit právo 

zaměstnavatele implementovat bonus na základě docházky zaměstnanců a zároveň 

zohlednit počet pracovních úrazů i s absencí kratší než 3 dny. Roční výplata tohoto 

bonusu je v KS zahrnuta do mzdy za měsíc listopad (tj. vyplacena v prosinci). Výšky 

bonusů a doba, kdy budou vypláceny, je pro zaměstnance a jejich docházku včetně 

výkonu na pracovišti velmi motivující. Zaměstnavatel se kolektivní smlouvou 

zaručuje například vyplatit každému zaměstnanci v prosinci až 13 000 Kč za 

uplynulý rok při maximálně 10 pracovních úrazech během roku v celém závodě. 

Možnost získat tuto nemalou částku jako bonus jistě přispěje k poklesu možných 

pracovních úrazů, tj. odrazí se v dodržování předpisů BOZP na pracovišti každým 

zaměstnancem závodu. Navíc se zvýší pracovní kázeň a docházka na pracoviště 

v celém závodě. Bonus bude vyplacen před Vánocemi, jeho získání má silný sociální 

dopad na život rodiny zaměstnance ne jen v období Vánoc (možnost nákupu dárků 

aj.)  

Srovnáme-li mzdové podmínky a bonusy, které jsou v jednotlivých kolektivních smlouvách 

zástupci odborových organizací vybraných tří závodů dojednány, můžeme konstatovat, že 

velmi dobré podmínky, které mohou příznivě ovlivnit slaďování pracovního a rodinného 

života zaměstnanců závodu, mají zaměstnanci v závodě Faurecia Slovakia s.r.o. - Lozorno. 

Podmínky pro růst mezd, jejich pravidelné mírné navyšování, zaručené KZ všem 

zaměstnancům ve všech tarifních třídách mohou přinést zaměstnancům tvůrčí, bezkonfliktní 

atmosféru, ve které zaměstnanci tohoto závodu pracují. 
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5.7 Příprava a průběh rozhovoru s respondenty 

Uvádíme, že rozhovory s respondenty byly provedeny formou on-line prostřednictvím 

komunikátoru Skype. Důvodem byla nutnost dodržet v zájmu zkoumaných respondentů i 

v zájmu výzkumníka současně platné nařízení vlády v souvislosti se Zákonem č. 258/2000 

Sb. Zákon o ochraně veřejného zdraví. Přestože nebylo možno pozorovat během rozhovorů 

s respondenty jejich neverbální projevy, můžeme konstatovat, že v  rozhovorech 

prostřednictvím Skype vidíme jednu velkou výhodu. Respondenti se nacházeli v klidném 

prostředí (například domova), což v nich vyvolávalo pocit klidu a bezpečí a tím projevovali 

aktivněji i snahu o spolupráci s výzkumníkem. 

Vybraní respondenti měli pro rozhovory vymezeno dostatečné množství času k tomu, aby 

mohli k realizaci výzkumu úspěšně přispět. S odpovědí na otázky nemuseli spěchat. Mohli 

si vše pečlivě promyslet tak, aby dostatečně a pravdivě sdělili potřebné informace. 

Cílem našeho rozhovoru bylo zjistit, jak vybraní zaměstnanci vnímají slaďování pracovního 

a rodinného života v podniku, ve kterém jsou zaměstnáni. 

V úvodu byli informováni o následujícím průběhu rozhovoru a byli ujištěni o tom, že bude 

zachována jejich anonymita. Rozhovory byly nahrávány na záznamová zařízení dvou 

mobilních telefonů, aby se zamezilo možnosti, že by při použití pouze jednoho mohlo dojít 

k jeho náhlému selhání, čímž by došlo k nečekaným komplikacím. 

K účasti na výzkumu a realizaci rozhovorů udělili všichni respondenti informovaný souhlas, 

který je uveden na audiozáznamu a je i součástí přepisu rozhovorů do písemné podoby.  

Délka jednotlivých rozhovorů byla převážně 15 minut. Výzkumník měl před zahájením 

rozhovorů připraveny psací potřeby, přetištěný seznam otázek, notebook pro zapisování 

poznámek a doplňujících otázek. Otázky byly sestaveny a formulovány tak, aby navazovaly 

na předchozí výzkumníkovu analýzu kolektivních smluv a jejich společných oblastí. Těch, 

které mají vliv na slaďování pracovního a rodinného života respondentů a které zároveň 

hlouběji slaďování pracovního a rodinného života zaměstnanců podniku zkoumají. 

Rozhovor byl vytvořen pomocí uzavřených a otevřených otázek.  

Uzavřené otázky seznámily respondenty s tématem, na které budou dotazováni. Poté 

následovaly otázky otevřené tak, aby výzkumník získal dostatečné množství informací. 

Výzkumník se snažil formulovat otázky jasně a srozumitelně, aby se 
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zamezilo  informačnímu šumu a případně nedošlo k nepochopení otázek ze strany 

respondentů. Seznam otázek je v příloze P I. 

Jak otázky položené během rozhovorů, tak jejich přepis a následné kódování, nám pomohly 

získat potřebné informace k odpovědi na výzkumnou otázku VO3. 

 

5.8 Analýza rozhovorů s respondenty 

 

Analýzou přepisů polootevřených rozhovorů s respondenty jsme metodou otevřeného 

kódování stanovili vytvořili čtyři kategorie, které uvádíme níže v této kapitole: 

 

- V džungli velkoměsta 

- Sláva vítězům 

- Perpetuum mobile 

- Spanilá jízda. 

 

Kategorie kódů 

 

V džungli velkoměsta 

Tato kategorie vznikla na základě kódů: epos (RB 10), jedna banda (RA 10, RC 13), stokrát 

jinak (RA 12, RB 13), sociální sítě (RA 53, RB 55), smogová zóna (RB 11, RC 14), v pozadí 

(RC 25) 

 

Dotazovaní zaměstnanci nadnárodního podniku pracují ve specifickém prostředí, ve kterém 

tráví dlouhé hodiny. Zaměstnanci jsou však s pracovním prostředím podniku v podstatě 

spokojeni (RB 10): „Pracovní prostředí se mi líbí...“ a neuvádí v něm žádné výraznější 

problémy. Přesto toto prostředí pro zaměstnance není zcela ideální, jak uvádí respondent 

(RB 11): „…pracovní prostředí není špatné. Určitě je co zlepšovat, ale není to nic děsivého.“ 

Platí to zejména, pokud se zaměstnanci v rámci svých pracovních povinností musí 

pohybovat po jednotlivých odděleních a po celém areálu podniku, což potvrzuje svým 

vyjádřením respondent (RC 14): „…pracovní prostředí, sice je to tam takové hlučnější, 

špinavější, ale vzhledem k tomu, že celý den netrávím ve výrobě, tak je to pro mě v pořádku.“  
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Každý člověk je v zaměstnání v neustálém kontaktu a interakci s ostatními kolegy a 

zaměstnanci. O vztazích na pracovišti a v pracovním kolektivu respondenti v podstatě  

vypověděli pozitivní sdělení, že (RA 10): „…kolektiv na mém oddělení je fajn, je příjemný. 

S kolegy si rozumím, i se šéfkou.“ nebo (RC 13): „Já jsem spokojena. Kolektiv je prima.“ 

Tyto vztahy na pracovišti se vzájemně vytvářejí a stmelují také na akcích, které organizuje 

zaměstnavatel pro zaměstnance a jejich rodiny. Jak uvádí dotazovaná, důvodem k účasti je 

(RA 53): „…abych se potkala s kolegy.“ Tuto skutečnost potvrzuje svou výpovědí  

(RB 55): „…co se týká jakoby těch vztahů na pracovišti, že se setkáme i v trošičku zábavnější 

formě.“ Při vzájemné vazbě nadřízeného s podřízeným zaměstnancem se následně 

setkáváme s projevy empatie (RC 25): „…jak to říct, můj nadřízený je shovívavý…“ 

Jako v každém zaměstnání lze i zde na pracovištích označit některé rizikové faktory, 

vytvářené zátěžovými situacemi, např. lze hovořit o stresu. Zaměstnanci se musí průběžně 

s obtížemi, které jim tyto jevy na pracovištích činí, nějakým způsobem vyrovnávat v rámci 

plnění specifických pracovních povinností (RA12): „Jenom někdy, když máme uzávěrku, 

jinak ne.“ , také podle potřeby i v rámci celého konceptu a zaměření nadnárodní výrobní 

společnosti (RB13): „Tak je to asi obor podnikání firmy automotive, ale ta logistika sama o 

sobě, ale jinak asi ne…no, je to hlavně ten obor je automotive dynamický a každý den je pro 

mě nový, a tak se vytváří stres, abyste uspokojili zákazníka.“ 

 

Sláva vítězům 

K této kategorii byly přiřazeny kódy: organizátor (RA 7), rodina vpřed (RA 8), znamení vah 

(RB 7,  RB 8, RC 12), prohřešek (BR 42), tlaková nádoba (RB 43, RB 58), vrchol hory (RB 

48), bez rizika (RC 9), participace (RC 20), náruč osudu (RC 62), rozhodnutí (RC 63) 

 

Tato kategorie popisuje důležitost rodiny v životě zaměstnanců v rámci slaďování 

pracovního života a rodinného života. To je nedílnou součástí jejich života a této reality si 

jsou zaměstnanci vědomi. Zjištěná skutečnost vyplynula i z odpovědi respondenta (RC 63): 

„Jako když vemu nějakou pracovní pozici, tak vím, do čeho jdu a dovedu si představit, co to 

bude znamenat jako zátěž pro mě a moji rodinu“. Zaměstnanci volí různé přístupy ve snaze, 

aby toto slaďování probíhalo bez problémů, což potvrzují respondenti (RB 7): 

„…balancování mezi stráveným časem v práci a rodinou“, respondent (RC 12): „…jsou 

určité chvíle, kdy člověk se musí rozhodnout, jestli upřednostní práci anebo rodinu,“ také 

 (RB 8): „…vyvážení pracovní zátěže volným časem.“ Zaměstnanci se musí snažit neustále 

řešit vyváženost ve vztahu mezi pracovní vytížeností a nároky rodiny. Uvádí to např.  
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(RA 7): „To znamená zorganizovat si vše tak, aby to fungovalo…“  

Zaměstnanci mají představu o prioritách, kterým by měli dávat přednost a které jsou pro ně 

důležité. Uvádí to (RA 8): „... mít dostatek na hlavně svůj rodinný život a netrávila ho jenom 

v práci.“ Není výjimkou, že pro ně jsou záležitosti pracovních povinností důležité nezbytně 

a že zasahují do rodinného života zaměstnanců. Uvádí to respondent (RB 58): „Partner je 

třeba naštvaný, že se musím věnovat práci večer v noci. Že nás někdo vzbudí a podobně.“ 

Není to zřejmě ojedinělý jev v pohledu zaměstnanců (RB 43): „… někdy často na nás tlačí 

s nějakými úkoly a podobně.“ Důvodem kladení některých vysokých požadavků na pracovní 

vytížení zaměstnanců není jen personální politika firmy (RB 48): „….přístup personálního 

ředitele a ředitele firmy.“, ale občas i osobnost nadřízeného pracovníka, což vypověděl 

respondent (RB 42): „Myslím, že moje nadřízené nezajímá, že mám rodinu…“. Zaměstnanci 

se v takových situacích nemohou věnovat své rodině v plné míře, což negativně hodnotí 

respondent (RC 20): „Nestíhám některé kroužky tak, jak bych chtěla, třeba účast, když moje 

děti chodí do hudebky, do zpěvu, ne vždycky se mohu účastnit těch koncertů.“ Zaměstnanci 

se snaží o to, aby jejich rodina byla neustále v popředí jejich zájmu, nenechávají však snahu 

jen na nich samotných (RC 62): „… je to o kompromisech, jak ze strany rodiny, tak ze strany 

zaměstnavatele. A vždycky ta hladina se mě našla, jako dala  se nějak udržet“. Přes všechna 

úskalí, která slaďování pracovního a rodinného života přináší, zaměstnanci neztrácejí 

nadhled (RC 9): „… vzhledem k tomu, že děti už jsou větší, takže to slaďování není takový 

problém, protože vlastně starší dceři je 15 let, mladší má 9, takže už jsou docela 

samostatné…“  

 

Perpetuum mobile 

Kategorie Perpetuum mobile byla vytvořena na základě těchto kódů: pružina (RA 14,  

RB 19), je to fajn (RA 15), ani rýmu ani les (RA 19), substrát plus (RA 24), potřeba spolu 

(RA 35, RC 28), rovnost všem (RA 56), kořenová příčina (RB 28), norma je tady (RB 20), 

správný směr (RB 45), trochu méně (RB 56, RC 23), bageta styl (RC 17), kontra-

produktivnost (RC 34), empatie všem (RC 49) 

 

Pracovní doba, kterou tráví zaměstnanci v podniku, je pro zaměstnance důležitým faktorem. 

Uvádí, že s pracovní dobou nemají větší potíže a při jejím hodnocení reagují slovy (RB 19): 

„…pracovní doba je v pohodě v tomhle slova smyslu.“ Další zaměstnanec vyjadřuje svou 

spokojenost slovy (RA 14): „Ano jsem. Já mám, nebo máme pružnou pracovní dobu.“. 

Důvodem jejich spokojenosti je skutečnost, že pracovní doba je nijak zásadně v rámci 
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denního harmonogramu neomezuje a že ji mohou přizpůsobovat svým flexibilním potřebám. 

(RA 24): „ …pokud potřebuju, tak můžu odejít i dříve ze zaměstnání a zase si to třeba někdy 

nahradím.“ Tím ovlivňuje  čas strávený zaměstnanci na pracovišti i život jejich rodiny (RC 

28): „Tak určitě, odchod dříve z práce domů, to znamená ne o té půl páté, ale nejpozději 

kolem té čtvrté hodiny, kvůli dětí.“  

(RA 35) uvádí: „…že jsem rozhodně více doma a pro rodinu.“ Skutečnost, o jakou se jedná 

pracovní dobu, je pro respondenty zásadní. Toto uvádí (RA 15): „Pozitivní, protože můžu, 

protože si můžu pracovní dobu přizpůsobit svým požadavkům.“ Všichni totiž nemají 

pracovní dobu zakotvenu v pracovní smlouvě tak, jak by chtěli, viz (RC 34): „… byla by pro 

mě vhodné ukotvit flexibilní pracovní dobu smluvně…“.  

Je důležité, jaký má vztah zaměstnanec se svým nadřízeným (RC17): „Jedná se o to, že 

třeba můj nadřízený respektuje pružnou pracovní dobu, byť není smluvně zafixována.“. Jsou 

okamžiky, kdy pracovní doba nepříznivě zasahuje do rodinného života zaměstnanců (RC 

21): „…třídní schůzky, protože ty jsou vlastně plánovány většinou na třetí, čtvrtou hodinu, 

což regulérně my máme být do půl páté v práci“, nebo jejich rodinný život přímo narušuje 

(RB 56): „…musíme pracovat po večerech, v noci a o víkendech a podobně…“ . V takových 

případech zaměstnanci mohou kontaktovat odborovou organizaci (RB 45): „Právě kontrola, 

zda zaměstnavatel dodržuje Zákoník práce, dodržuje kolektivní smlouvu…“. Odborová 

organizace může pomoci při řešení podobných problémů zaměstnanců, jaké zde uvádíme. 

Na základě podnětů zaměstnanců vyjednává se zaměstnavatelem např. o pracovní době. 

Respondent (RA 56): „…kancelářští pracovníci mají stejně dlouhou pracovní dobu jako 

dělníci, u nás to tak není.“ Vadí mu, že jeho pracovní doba je dlouhá. Respondent by přivítal, 

kdyby (RB 28): „…mohl by se zúžit ten kořen té pracovní doby. Kdy musíme být v práci a 

kdy můžeme fluktuovat.“  Přes menší výhrady, kdy nelze uspokojit všechny a všechno, 

zaměstnanci hodnotí pracovní dobu jako (RB 20): „…myslím, že ta pracovní doba je docela 

standardní.“ Zaměstnanci jsou s podporou zaměstnavatele v rámci pracovní doby spokojeni, 

na tuto otázku odpověděla dotazovaná (RC 49): „Pozitivně. Za tři roky jsem neměla žádný 

problém, když jsem potřebovala skončit dřív, přijít dřív, vzít si den volna, nebyl problém.“ 

Zaměstnanci podniku takové možnosti, které zaměstnavatel nabízí, samozřejmě využívají 

(RA 19): „… protože si nemusím brát ku příkladu nějakou propustku nebo dovolenou.“  
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Spanilá jízda 

V této kategorii se nacházejí následující kódy: co by nechtěl (RA 37, RC 44), apatie  

(RA 40, RB 38), oba dva (RA 49), první láska (RA 53, RC 40), filharmonie (RB 25, 

RC 31), karetní hra (RB 30), každá mince (RB 34), spojme se (RB 37),  nevhodná doba (RB 

39),  je kudy (RB 47), veni-vidi-vici (RB 50, RC 58), průchozí dům (RB 53). 

 

V rámci zaměstnaneckých akcí a výhod podnik myslí na své zaměstnance a jejich rodiny. 

Na otázku, zda se těchto společenských akcí účastní, všichni respondenti odpověděli, že ano. 

(RB 50): „\Sportovní den, Family day…a každé takové akce se účastníme.“ 

(RC 58): „Dětský den, jak byl ten sportovní den…ty dny otevřených dveří.“ Tyto akce jsou 

určeny hlavně pro zaměstnance a jejich rodiny (RB 53): „Co se týká třeba toho Family day, 

tak to bych zrovna rodině ukázala to prostředí, ve kterém pracuju, protože jsou vlastně 

otevřené i dveře fabriky, tak aby to viděli.“ Lze pochopit, že také zaměstnanci chtějí, aby 

jejich rodina znala prostředí a kolektiv, ve kterém tráví čas vně rodinného života. Přestože 

tyto akce poskytují možnosti zaměřené na trávení času s rodinou (RC 40): Protože zase je to 

čas strávený s rodinou.“ , důvodem může být snaha o pouhé rozptýlení, jak uvedl respondent 

(RA 53): „Protože je tam dobré jídlo, nějaké soutěže, je tam zábava.“ V rámci podpory 

rodiny jsou zaměstnancům poskytovány také další výhody a benefity, které respondenti 

využívají (RB 30): „Tak je to Benefit karta,… Riderus, což byl na pernamentku 

příspěvek,…Sphare kartu, máme přes podnik, tak to také určitě sleduju slevy u 

obchodníků…“ 

O výhodách, poskytovaným rodinám, hovoří (RB 37): „…mobilní operátor, že je tam celá 

rodina, protože takhle ušetříme na telefonování.“ Důvod využívání výhod, které podnik 

nabízí, je zaměstnancům jasný (RB 34): „…tak je to forma odměny.“. Přestože jsou benefity 

a výhody, které zaměstnanci podniku využívají, dostačující, což odpověděli respondenti (RA 

37): „Ano, jsou dostačující.“, nebo (RC 44): „Ty, které využívám, tak ty jsou pro mě úplně 

v pořádku.“, je zaměstnancům jasné, že (RB 47): „…myslím, že máme jisté mezery.“ Často 

zmiňován byl benefit „home-office“, který, jak uvedli všichni respondenti, využívají (RB 

25): „Jsem efektivnější a rodina je taková klidnější, protože jsme prostě v kontaktu spolu 

celý den.“. V případě tohoto benefitu jde o krátkodobý benefit ovlivněný aktuální situací 

v našem státě. Nabízí se otázky, na které odpoví teprve budoucnost. Respondenti se nad nimi 

zamýšlí už nyní (RB 39): „… home-office, který je teďkom, a kdo ví, jestli bude potom, 
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protože to u nás nebylo standardem – home-office.“. Tento benefit je výhodnější nejen pro 

zaměstnance samotné, ale také pro jejich rodiny  

A (RC 31) : „…jsem doma a tak je to pro mě lepší, protože mám přehled o svých dětech. Co 

dělají, jestli mají úkoly, jakým způsobem prospívají ve škole. Mám více času na to se s nima 

připravovat, hrát si.“ 

Jako nedostatečnou vidí respondenti podporu, kterou poskytuje podnik svým 

zaměstnankyním-matkám, pečujícím o malé děti. (RA 40): „… myslím si, že firma se tímto 

moc nezabývá, nějakou podporou o děti. Není u nás žádná školka…“. To potvrzuje svou 

rychlou odpovědí na stejnou položenou otázku týkající se nenabízených benefitů respondent 

(RB 38): „Firemní školku.“ 

Podobný nedostatek vystihuje výpověď (RA 49): „…objektivně si myslím, že by měla být 

větší podpora, co se týče maminek, které mají malé děti. Nebo rodičů, záleží na kdo z nich 

je na rodičovské dovolené.“ 

 

5.9 Výsledek výzkumu a doporučení pro praxi 

V rámci našeho výzkumu jsme srovnávali vybraná kritéria v kolektivních smlouvách v námi 

vybraných třech podnicích, závodech nadnárodních společností, které se zabývají výrobou 

dílů a součástek vyráběných pro automobilový průmysl v České a ve Slovenské republice. 

Srovnávali jsme tři dokumenty, tři kolektivní smlouvy uzavřené v podnicích uvedených 

v kapitole 5.3 této práce. Na základě analýzy jednotlivých námi stanovených klíčových 

kritérií jsme provedli interpretaci a srovnání vybraných ustanovení v těchto kolektivních 

smlouvách. Chtěli jsme zjistit, jak mohou jednotlivá ustanovení uvedená ve jmenovaných 

kolektivních smlouvách ovlivnit pracovní a rodinný život zaměstnanců. 

Měli jsme zájem na tom, aby byla interpretace jednotlivých ustanovení v každém námi 

vybraném kritériu kolektivní smlouvy přehledná. Vybrali jsme pro zkoumání a srovnávání 

tří kolektivních smluv 8 kritérií. Ta jsou uvedena v rámci přehlednosti vždy v nadpisu každé 

tabulky v praktické části naší práce. Skutečnosti, uvedené v jednotlivých tabulkách a jejich 

interpretace, jsme uváděli v textu za každou tabulkou, čímž jsme částečně splnili u každého 

kritéria dílčí cíl naší práce. Uvádění těchto dílčích cílů v textu práce za každou tabulkou 

může ovlivnit stanovení výsledného cíle našeho výzkumu. Napomoci poznání, jak mohou 

jednotlivá námi vybraná kritéria v jednotlivých vybraných závodech ovlivňovat průběh 
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slaďování pracovního a rodinného života zaměstnanců, tedy jak se mohou odrážet na 

celkové kvalitě jejich života.  

Srovnáním obsahu stanovených kritérií výzkumu jsme došli k názoru, že uvedené kolektivní 

smlouvy ovlivňují pracovní a rodinný život zaměstnanců pouze v těch jednotlivých 

podnicích, kterých se týkají a o kterých hovoříme v naší práci. Jejich obsah nelze zobecňovat 

v rámci kolektivních smluv uzavřených se zaměstnavateli v jiných závodech, podnicích 

jiných nadnárodních korporacích vyrábějících komponenty v oblasti automobilového 

průmyslu.  

Na základě  námi realizovaného výzkumu vybraných kategorií tří kolektivních smluv lze 

odpovědět na výzkumnou otázku VO1: Jaké jsou společné znaky vyskytující se v 

kolektivních smlouvách uzavřených mezi zaměstnavatelem a orgány odborových organizaci 

v námi vybraných třech podnicích s přihlédnutím k platným legislativním normám? 

Všechny tři kolektivní smlouvy, uzavřené mezi zaměstnavateli a odborovými organizacemi 

v uvedených třech závodech, se shodují v části, která odkazuje na dodržování ustanovení 

platných Zákoníků práce. 

Na základě  námi realizovaného výzkumu vybraných kategorií tří kolektivních smluv lze 

odpovědět na VO2: Jaké jsou rozdíly vyskytující se v kolektivních smlouvách uzavřených 

mezi zaměstnavatelem a orgány odborových organizaci v námi vybraných třech podnicích s 

přihlédnutím k platným legislativním normám? 

To, co je v nich uvedeno nad rámec textu Zákoníku práce, je v uvedených smlouvách 

částečně rozlišné. Např. podrobnou analýzou textu kolektivní smlouvy v závodě Faurecia 

Slovakia – Lozorno lze usoudit, že zaměstnavatel měl při sjednávání kolektivní smlouvy 

vůči odborové organizaci poměrně silnější pozici, i když právo odborů zastupovat 

zaměstnance závodu není nijak omezeno. Toto právo zaměstnavatel uznává, ale zachovává 

si větší míru rozhodování o záležitostech týkajících se chodu závodu. Nabízí zaměstnancům 

benefity takového druhu, aby jejich čerpáním ovlivnil kvalitu i kvantitu pracovního výkonu 

zaměstnanců. Má zájem na udržení stabilního pracovního týmu kmenových zaměstnanců 

v závodě. Je si vědom toho, že dobrá spolupráce s odborovou organizací v závodě posílí i 

jeho pozici zaměstnavatele a ovlivní výsledné každoroční hospodářské ukazatele výroby. 

Proto v zájmu zachování sociálního smíru a vyvážených pracovních vztahů, a ne jen 

pracovních, v zájmu zachování spokojenosti pracovníků se zaměstnáním v závodě 

zaměstnavatel respektuje z vlastního rozhodnutí jednotlivé požadavky odborové organizace 
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a nabízí takové sociální benefity (např. týkající se doby mimopracovní), které vedou 

k zachovávání vysoké míry loajality zaměstnanců vůči zaměstnavateli. Tím je ovlivněn i 

jejich rodinný život. 

Ve srovnání s tím v závodě Faurecia Písek je z textu kolektivní smlouvy patrné, že pozice 

odborové organizace při vyjednávání se zaměstnavatelem o obsahu kolektivní smlouvy byla 

silná. Zaměstnavatel podle ustanovení kolektivní smlouvy má více povinností vůči odborům, 

které se ve větší míře účastní na rozhodování o tom, jaké bude postavení zaměstnanců vůči 

zaměstnavateli. V závodě Faurecia v Písku jsou v kolektivní smlouvě práva zaměstnavatele 

více omezena povinnostmi, které má vůči odborům, než je tomu v závodě na Slovensku. 

V tomto závodě se může na úrovni slaďování pracovního a rodinného života zaměstnanců 

podílet odborová organizace větší měrou než zaměstnavatel. 

V závodě Brembo Czech s.r.o v Ostravě je kolektivní smlouva uzavřená mezi 

zaměstnavatelem a odborovou organizací z hlediska jejího obsahu ve srovnání s uvedenými 

kolektivními smlouvami v naší práci v textu výše – stručná. Je třeba poznamenat, že 

věnujeme-li pozornost části I., § 1 (Platnost a účinnost), je zde uvedeno, že v případě, že se 

smluvní strany nedohodnou na nové kolektivní smlouvě, prodlužuje se platnost stávající 

smlouvy o dva roky, tj. do 31. 12.2021. Protože nová, jiná kolektivní smlouva mezi 

zaměstnavatelem a odborovou organizací ve jmenovaném závodě dosud uzavřena nebyla, 

vyplývá z tohoto ustanovení, že uvedená a v naší práci sledovaná kolektivní smlouva je jako 

jediná ze tří zde zkoumaných kolektivních smluv stále platná.  

Interpretací textu jednotlivých ustanovení vybraných kritérií kolektivní smlouvy podniku 

Faurecia, závodu v Písku a textu kolektivní smlouvy téže společnosti Faurecia, závodu 

Slovakia v Lozornu jsme došli k závěru, že jednotlivé smlouvy jsou po jejich vzájemném 

srovnání v některých částech rozlišné, že jejich ustanovení nelze pro zaměstnance obou 

uvedených podniků uplatňovat ve vybraných kritériích stejnou měrou. A to i přesto, že se 

jedná v obou uvedených závodech o jeden, pro ně společný nadnárodní podnik, korporaci, 

působící však ve dvou výše uvedených republikách, tj. v České republice, konkrétně v Písku 

– a ve Slovenské republice, konkrétně v Lozornu nedaleko Bratislavy.  

V rámci objektivního přístupu k výsledkům zkoumání dvou uvedených kolektivních smluv 

ve dvou závodech společnosti Faurecia uvádíme, že jsme museli zohlednit i skutečnost, že 

pro každý závod v uvedených zemích, tj. pro zaměstnavatele i zástupce odborových 

organizací v těchto závodech, jsou závazná ustanovení jiného Zákoníku práce. Toho, který 

je platný na území státu, na jehož území podniky působí, vyvíjejí aktivní činnost. A 
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ustanovení ZP jsou při jednání o kolektivní smlouvě pro obě strany, které tuto smlouvu 

uzavírají v daném státě, závazná.  

Na základě  námi realizovaného výzkumu pomocí rozhovorů se zaměstnanci Brembo 

Czech s.r.o. lze odpovědět na VO3: Jak vnímají vybraní zaměstnanci slaďování pracovního 

a rodinného života v podniku, v němž jsou zaměstnáni?  

Vybraní zaměstnanci Brembo Czech s.r.o. uvádí, že hlavní životní prioritou je pro ně rodina 

a rodinný život. Tato skutečnost je zmiňována ve všech kategoriích a převažuje ve většině 

výpovědích dotazovaných. Z výsledků výzkumu lze vyvodit, že všechny kategorie, o nichž 

jsme hovořili, se vzájemně ovlivňují a prolínají.  

Další důležitým činitelem při slaďování pracovního a rodinného života je pracovní doba. 

Zaměstnanci  podniku na pracovní dobu kladou velký důraz proto, že má vliv na všechny 

kategorie (V džungli velkoměsta, Sláva vítězům, Perpetuum mobile, Spanilá jízda), i na 

rodinu a na vztahy v ní. Námi zkoumaní respondenti jsou si vědomi skutečnosti, že pracovní 

doba je ovlivněna i přístupem nadřízených pracovníků k zaměstnancům a současně i 

vysokými nároky odvětví, ve kterém pracují. Tím, že pracují v podniku, který je zařazen 

v řetězci výroby pro „automotive“ odvětví. V situacích, kdy jsou tyto skutečnosti, důležité 

pro život a práci zaměstnanců, ze strany zaměstnavatele nějak ovlivňovány, může – ale 

nemusí vstoupit do hry odborová organizace.  

V její kompetenci je kontrola, zda jsou dodržovány platné legislativní normy, týkající se 

práce zaměstnanců. 

 Ani pracovní prostředí a stres, který může vzniknout během plnění pracovních povinností, 

neovlivní u respondentů to, jakým způsobem vnímají dotazovaní zaměstnanci svůj pracovní 

život. Důležité jsou pro ně mezilidské vztahy na pracovišti, vzájemné pochopení a vztahy 

s nadřízenými. Opět se u nich projevuje, jak velký vliv má pracovní doba na rodinu a na 

jejich rodinný život. Zaměstnanci využívají všech možných výhod, které se týkají pracovní 

doby, i výhod, které poskytují jejich dobré vztahy s nadřízenými. Prioritou pro ně je dosažení 

spokojeného života všech členů rodiny. 

 Společnost Brembo organizuje různé firemní akce. Snaží se, aby rodiny zaměstnanců 

poznaly, jak jejich členové, partneři, děti, tráví v zaměstnání svůj pracovní život.  

Tato skutečnost je zaměstnanci vnímána a oceňována kladně. 

Zaměstnavatel se snaží vytvářet pro zaměstnance i další možnosti, jak mohou čerpat 

nejrůznější  zaměstnanecké výhody, a respondenti tuto snahu zaměstnavatele velmi oceňují.  
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Ve srovnání s tím zaměstnanci vnímají a hodnotí jako ne zcela dostatečnou péči a výhody, 

které poskytuje nebo neposkytuje zaměstnavatel matkám s malými dětmi.  

Respondenti vnímají tzv. home-office jako v dnešní době již běžný benefit. Mají zájem o to, 

aby se stal pro ně dostupným standardem v rámci pracovní doby, protože velmi vnímají jeho 

vliv na rodinu. Uvědomují si, jak kladně působí na jejich rodinný život a do jaké míry může 

ovlivnit průběh slaďování pracovního a rodinného života.  

Respondenti se zmiňují i o dalších možnostech úpravy pracovní doby, např. o pracovní době 

pružné i o požadavku zakotvit úpravy do pracovní smlouvy. Mají zájem na tom, aby nebyli 

v časové nevýhodě, srovnávají-li pracovní dobu svou s pracovní dobou zaměstnanců 

dělnických profesí v podniku Brembo.  

 

Doporučení pro praxi: 

 

Naši práci lze využít různými způsoby: 

-  O dané problematice lze přednášet zájemcům z řad laické veřejnosti.  

- Studentům středních škol, kteří se připravují praktický pracovní život teprve zahájit.  

- Rodičovské veřejnosti těchto dospívajících dětí.  

- Práci lze doporučit pracovníkům odborových organizací k prostudování a seznámení 

se s jejím obsahem dříve, než zahájí jednání se svými zaměstnavateli. 

- Seznámit se s tématem a obsahem naší práce může každý, kdo o danou problematiku 

má zájem. 

- Naše práce se může stát základním podnětem pro další výzkum problematiky 

slaďování pracovního a rodinného života - lze ji rozšířit o zkoumání dalších 

kolektivních smluv v různých závodech ne jen v odvětví automobilového průmyslu, 

ale i mnoha dalších odvětvích zpracovatelského či jiného průmyslu. 

- Práci lze využít jako podkladový materiál ke zlepšování a podpoře slaďování 

pracovního a rodinného života ve zkoumaných nadnárodních společnostech. 
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ZÁVĚR 

V naší diplomové práci jsme se zabývali tím, jak se kolektivní smlouvy vybraných podniků 

odrážejí na slaďování pracovního a rodinného života současné rodiny. Abychom mohli dojít 

k nějakým závěrům, zohledňujícím tyto dvě sféry života lidí, museli jsme se zabývat 

dokumenty obecné legislativy právního charakteru (zákony, vyhláškami, kolektivními 

smlouvami), částečně i poznatky uvedenými v odborné literatuře, které se týkají pracovního 

a rodinného života dnešních aktivně do pracovního procesu zapojených zaměstnanců. 

Současně formou rozhovorů s vybranými zaměstnanci závodu Brembo Czech s.r.o. jsme 

potřebovali zjistit, jak oni tuto zkoumanou problematiku vnímají v podniku, ve kterém jsou 

zaměstnáni. Studiem všech v příloze naší práce uvedených dokumentů a odborné literatury 

a praktickým výzkumem, tj. rozhovory s respondenty, jsme obohatili významným způsobem 

naše právní a sociální povědomí, které se týká dané problematiky slaďování pracovního a 

rodinného života. Můžeme doporučit každému zaměstnanci, který je zapojen do pracovního 

procesu v kterémkoliv závodě, aby ve svém mimopracovním čase kromě různých aktivit, 

jimiž si svůj život zpříjemňuje, nebo v čase, jenž věnuje pouze pasivnímu odpočinku, 

věnoval ve vlastním zájmu – více pozornosti a času studiu dokumentů, týkajících se práv a 

povinností, které jsou spojeny s jeho pracovním a rodinným životem. Poté, co jsme v rámci 

teoretické části naší práce museli prostudovat právní dokumenty uvedené v seznamu 

literatury a pramenů, můžeme konstatovat, že každý člověk, prožívající svůj aktivní pracovní 

a rodinný život, by měl být seznámen aspoň rámcově se základními dokumenty právního 

charakteru, které se týkají jeho občanského života. Informace, které prostudováním obsahu 

dokumentů právní povahy, takto získá, může v budoucnu ve svém pracovním a rodinném 

životě jednou potřebovat. Měl by znát základní ustanovení Občanského zákoníku, Zákoníku 

práce a z hlediska blížícího se jeho seniorského věku i některá ustanovení týkající se 

sociálního zabezpečení či služeb zajišťovaných státem, nebo jinými nestátními 

organizacemi.  

Zabývali jsme se kolektivními smlouvami. Patří mezi klíčové dokumenty, které kromě 

Zákoníku práce a jiných legislativních prostředků ovlivňují svým obsahem pracovní život a 

následně rodinný život zaměstnance v době mimopracovní. Mzda, různé formy mzdových 

nadstandardních příplatků, délka pracovní doby, způsob jejího čerpání a množství času, 

který příslušníci rodiny tráví na svých pracovištích v rámci zaměstnání nebo doma čerpáním 

tzv. home-office významně ovlivňují slaďování pracovních a rodinných povinností každého 

pracujícího člověka. Toto vnímají zaměstnanci závodu Brembo Czech s.r.o. jako jednu 
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z priorit, ovlivňujících jejich život a uvádíme tuto skutečnost ve výzkumné části naší 

diplomové práce. Přemíra pracovního zatížení může mít negativní vliv na všechny sféry 

rodinného života. Na výchovu dětí, na způsob trávení volného času, na mezilidské vztahy 

členů rodiny nebo rodinné domácnosti.  

 Lze konstatovat, že námi vybrané a zkoumané podniky pro své zaměstnance organizují i 

další jiné aktivity, o nichž se v kolektivních smlouvách přímo nehovoří, ale hovoří o nich ve 

svých rozhovorech vybraní respondenti závodu Brembo Czech s.r.o. Zaměstnavatel se 

pořádáním různých akcí snaží o to, aby jeho zaměstnanci co nejlépe sladili prožívání svého 

pracovního života s životem rodinným. Organizují a pořádají je pro své zaměstnance a jejich 

rodinné příslušníky včetně jejich dětí v mimopracovní době, o víkendech a volných dnech, 

popř. v době letních prázdnin. Jako příklad můžeme jmenovat poměrně časté sportovní dny, 

dále rodinné dny (Family day), dětské dny aj. Rovněž firemní dny, ve kterých se příslušníci 

rodin zaměstnanců a jejich děti seznamují s chodem podniku, s výrobou, s náplní činnosti 

různých podnikových oddělení. V zájmu zaměstnavatelů těchto podniků je, aby se vytvářela 

co nejlepší atmosféra nejen přímo v podniku samotném – ale i mimo něj. Aby se rodinní 

příslušníci včetně dětí cítili být součástí jednoho velkého celku. A tím se u všech může 

vytvořit pocit vzájemné podnikové sounáležitosti. I o tom se zmiňují v rozhovorech 

uvedených ve výzkumné části vybraní zaměstnanci závodu Brembo Czech s.r.o. Na základě 

realizace rozhovorů s vybranými zaměstnanci společnosti Brembo Czech s.r.o lze 

konstatovat i to, že snaha o slaďování pracovního života se životem rodinným je v současné 

době důležitá. A měli by se na ní podílet jak zaměstnavatelé, tak i zaměstnanci, a to v co 

největší možné míře. 

Stanoveného cíle jsme dosáhli, rovněž jsme odpověděli na v naší práci výše uvedené 

výzkumné otázky VO1, VO2, VO3.  

Detailním srovnáváním obsahu tří kolektivních smluv vybraných závodů jsme došli 

k poznání, že jednání o jejich obsahu, která vedou obě smluvní strany, mohou být složitá ne 

jen z hlediska časového, ale zejména proto, že každá strana hájí zájmy své a chce dosáhnout 

co nejlepších výsledků ve prospěch těch, které zastupuje. Někdy obtížná a obsáhlá 

vyjednávání mohou být komplikovaná pro obě strany i proto, že jsou si vědomy toho, že 

musí dodržovat obecně platné legislativní normy, zejména ZP, Zákon o kolektivním 

vyjednávání, Občanský zákoník a mnohé další. 

Z tohoto pohledu můžeme konstatovat, že vzorek vybraných kolektivních smluv byl 

reprezentativní natolik, že jsme mohli na základě jejich vzájemného srovnání dojít 
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k poznatku, jak může být úloha odborové organizace v závodě významná a jak může její 

práva a povinnosti zastupovat zaměstnance závodu - zaměstnavatel svým vlivem a 

ekonomickou činností ovlivňovat. Na základě našeho výzkumu jsme došli k poznání, že 

existence a práce odborové organizace na půdě závodu je odůvodněná a velmi důležitá. 

Odborová organizace může aktivním způsobem hájit práva zaměstnanců vůči 

zaměstnavateli – nebo svou nečinností může dát zaměstnavateli možnost svým 

zaměstnancům zaručit dodržení jen těch povinností, které mu ukládají zákonné legislativní 

prostředky. Tím, že v průběhu jednání s odborovou organizací nezaručí zaměstnancům 

žádná další práva a zaměstnanecké výhody, může zaměstnavatel značně omezit harmonii 

jejich pracovního a rodinného života.  
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SEZNAM  POUŽITÝCH  SYMBOLŮ  A  ZKRATEK 

%  procenta 

§  paragraf 

aj.  a jiné 

apod.  a podobně 

atd.  a tak dále 

č.  číslo  

ČNB  Česká národní banka 

ČR  Česká republika 

EET  elektronická evidence tržeb 

ESF  Evropský sociální fond 

FKSP  Fond kulturních a sociálních potřeb 

Kč  korun českých 

KS  kolektivní smlouva 

KZ  kolektívna zmluva 

max.  maximálně 

min.  minimálně 

MOD  zaměstnanci dělnických profesí Faurecia Písek 

MOI  THP zaměstnanci Faurecia Písek 

např.  například 

Ne  neděle 

ObZ.  Občanský zákoník 

odst.  odstavec 

OSVČ  osoba samostatně výdělečně činná 

PMM  průměrná měsíční mzda 

PMV   průměrný měsíční výdělek 
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popř.  popřípadě 

s.  strana 

s.r.o.  společnost s ručením omezeným 

sb.  sbírky 

So  sobota 

SR  Slovenská republika 

stol.  století 

str.  strana 

t. r.  tohoto roku 

THP  technicko-hospodářský pracovník 

tj.  to je 

tzv.  tak zvaný 

VO1  výzkumná otázka číslo 1 

VO2  výzkumná otázka číslo 2 

VO3  výzkumná otázka číslo 3 

VZO  výbor základnej organizácie 

VZO OZ výbor základnej organizácie odborového zväzu 

ZO OS  Základní organizace odborového svazu 

ZO OZ  Základná organizácia odborového zväzu 

ZP  Zákoník práce 

ZP SR  Zákoník práce Slovenské republiky 
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Příloha P I: Seznam otázek, které byly položeny respondentům v průběhu rozhovorů 

 

Jaké je Vaše pracovní zařazení? 

Kolik je Vám let?  

Máte rodinu?  

Kolik máte dětí?  

Jak dlouho pracujete ve zkoumané společnosti? 

Jak byste svými slovy vysvětlila, co pro Vás znamená slaďování Vaší práce a rodinného 

života?  Ještě něco chcete dodat?  

Můžete dále specifikovat, co to pro Vás znamená osobně? 

Jaký je Váš názor na pracovní prostředí a kolektiv v podniku? 

Působí na Vás toto prostření nějakým stresovým faktorem?  

Mám to chápat tak, že třeba jen v rámci nějakých pracovních povinností? 

Jste spokojena se svou pracovní dobou? 

Využíváte flexibilní nebo alternativní možnosti pracovní doby, které zaměstnavatel nabízí? 

Které možnosti využíváte? Proč je využíváte? 

Můžete, prosím, popsat, jaký vliv má Vaše pracovní doba na Vaši rodinu? A vliv na Vaši 

rodinu má tedy nějaký? 

Využíváte flexibilní nebo alternativní možnosti pracovní doby, které zaměstnavatel nabízí?  

A které ty možnosti využíváte?  

Proč je využíváte? 

Jaký v nich vidíte vliv na slaďování Vašeho pracovního a rodinného života? 

Přivítala byste jiné formy pracovní doby nebo jsou dostačující ty nabízené 

zaměstnavatelem? Proč? 

Využíváte zaměstnavatelem nabízené pracovní i mimopracovní benefity pro Vás a Vaši 

rodinu? Které? Proč tyto výhody využíváte?  

Jak Vámi využívané výhody ovlivňují Vaše rodinné příslušníky a péči o ně? 

Jaké výhody byste ráda využívala, ale zaměstnavatel je nenabízí? 

Jakým způsobem vnímáte podporu při péči o rodinu a děti zaměstnavatelem? 

Jsou pro Vás tyto benefity dostačující ve formě, v jaké jsou zaměstnavatelem nabízeny?  

A nějaké další jiné? 

Myslíte, že by v tomto směru mohla pomoci odborová organizace? 

Jak si myslíte, že by mohla pomoci? 
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Je tato podpora dostačující? 

Jaké výhody byste ráda využívala, ale zaměstnavatel je nenabízí? 

Účastníte se akcí, které pořádá zaměstnavatel pro své zaměstnance a jeho rodinu?  

Kterých? 

A nějaké další? 

Proč se jich účastníte? 

V rámci Vašeho slaďování pracovního a rodinného života naopak vidíte nějaké překážky v 

rámci svého zaměstnání?



 

PŘÍLOHA P II: KOLEKTIVNÍ SMLOUVA FAURECIA PÍSEK 

 

 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 

 



 

PŘÍLOHA P III: KOLEKTIVNÍ SMLOUVA FAURECIA Lozorno



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 

 

 

 



 

PŘÍLOHA P IV: KOLEKTIVNÍ SMLOUVA Brembo Czech 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


