well-being - strategicky workshop
HR Space Leaders s.r.o0.
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Co nas dnes ¢eka? Vystupy a obsah...

e Jasna definice a role well-beingu na CZU
e Analyza soucasneho stavu.
e Pojmenovani prioritnich oblasti (viz navrzena temata)

e Nastaveni hranic - coano / co ne
e Nasbirat podklady pro strategii - ne strategie samotna
Predat si tipy, trendy, metodicke vedeni

Mame hodne stavebnich kamenu, ted je treba slozit z nich dum.”
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Uvodem..

.KdyzZ feknete well-being na CZU, co to pro vas znamena?"

e Co si pod tim predstavite?
e Co do toho automaticky zahrnujete?
e Co by tam jeste melo patrit?

/ Tip!
/ Budte osobni a mluvte \
sami za sebe - ne “co by

asi tak melo zaznit.

Vezmete si minutu na zamysleni.
e Ve 3-5 minutach odprezentuje sve odpovedi.
e Ostatni pouze naslouchaiji.
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Uvod

Well-being = celkova kvalita prozivani a fungovani ¢loveka, ktera vznika z rovhnovahy mezi

e fyzickym zdravim
e psychickou pohodou
e kvalitou vztahu

e smyslem a naplnenim
e MOzNOoSti rozvoje

4
e stabilitou zivotnich podminek b
e kvalitou prostredi (vC. kultury a leadershipu)
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~Well-being neni benefit ani program.
Je to vysledek toho, jak mame nastaveny

system, prostredi a vedeni lidi

Definice vychazi ze syntezy pristupu WHO, pozitivni psychologie (Seligman), OECD a soucasnych HR vyzkumu (Gallup, Deloitte)

Zrhrspace



Pilire well-being

Prispivaji k celkove spokojenosti, zdravi a produktivité zamestnancu.
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Na tyto oblasti a v souladu s ESG lze dle profilace organiazce navazat: work-life balance a flexibilitu
prace, D&l, age management, podporu rodicu (MD/RD), rovne prilezitosti Ci talent management.
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Uvod

Strategicky zamer organizace

VY
Strategie udrzitelnosti (ESG)
VY
HR strategie - kotva pro
well-being
VY
Well-being strategie

Well-being strategie = systematicky pristup organizace k vytvareni podminek, ve kterych lide mohou
dlouhodobe podavat kvalitni vykon, rozvijet svuj potencial a fungovat ve zdravem pracovnim prostredi.

Jejim cilem neni pouze spokojenost lidi, ale udrzitelny vykon a zdrave fungovani organizace jako celku.
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Data dlouhodobe ukazuiji 3 veci:

Lidé chtéji rovnovahu, ale systém (zaméstnavatelé) jim ji neumi dat
e 87 7% zamestnancu povazuje flexibilitu prace a rovnhovahu za klicovy faktor pri vyberu

zamestnavatele
e Pouze ~30 7% zamestnancu ma pocit, ze jejich prace je dlouhodobe udrzitelna bez vyhoreni

Well-being ma primy dopad na vykon lidi
e +13 % produktivita u stastnejsich zamestnancu
e +18 7% produktivita tymu s vysokym engagementem

Organizace, ktere ho resi, si lidi udrzi
e Zamestnanci, kteri daveruji organizaci a citi podporu, jsou az 2= vice angazovani
e 59 7% zamestnancu zvazuje odchod kvuli nedostatku podpory well-beingu

1. Microsoft Work Trend Index, 2. Deloitte Global Human Capital Trends 3. University of Oxford (Said Business School studie), 4. - 5. Gallup State of the Global Workplace, 6. Deloitte
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SVET

Well-being = soucast business
strategie
o Kontext na:
o vykon
o angazovanost
o retenci
Silna role leadershipu

CESKA REPUBLIKA ~

Well-being = spise HR
agenda
e Prevaha:
o benefitu
o Jednorazovych
aktivit
Slabsi vazba na fizeni
vykonu a leadership

Z

S

Well-being = pece o studenty
nebo zamestnance
e Fragmentovane aktivity
(poradny, projekty)
Nizké napojeni na fizeni a
leadership

UNIVERZITY

kvalita vedeni = hlavni faktor well-beingu, bez zmény leadershipu — zadna zména



BLOK 1: Co znamena well-being pro CZU - cil, vize

Proc je tema well-beingu pro univerzitu dulezite?
e Co by to prineslo, kdyby se kvalita well-beingu zvedla?
e Na jake oblasti by melo mit nejvetsi dopad? (vykon, fluktuace, kvalita
Vyuky..)
e Jakym rizikiim bude CZU ¢celit, kdyz well-being zUstane na stejné
urovni.
e Co pro Vas tohle tema znamena osobne?

Sparujte se do dvojic a vezmete si 15 minut na diskusi nad vyse
uvedenymi otazkami.
e V max. 10 minutach odprezentuje kazda skupina sve odpovedi.

) . ) )s
Ostatni jen naslouchaiji. YT hr Spdce



BLOK 1: Co znamena well-being pro CZU

+Kdyby WLB strategie mela rict jednu vec, co by to bylo?"

Promichejte dvojice, at se zmeni slozeni skupiny:
e Na zaklade toho, co zaznelo zformujte odpoved na vyse uvedenou otazku.
e Staci jednou vetou nebo slovnim spojenim.
o Odpoved napiste na bily listek.
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BLOK 1: Co znamena well-being pro CZU

Well-being strategie na CZU ma existovat proto, aby...

zamesnancum...
studentum..

veden..

? (dosadte prip. sami)..

Kazdy za sebe dokoncete vetu...

frhrspace



BLOK 1: Co znamena well-being pro CZU

Vratte se k predchozi vetée a pokracujte za sebe v premysleni

Je rok 2030 a o0 well-beingu na
CZU se pise v novinach...

Jak zni titulek?




BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

Co z pohledu well-beingu existuje:

Gender Equality Plan (resi dilCi aktivity, nikoliv ucelenou nabidku well-being programu)

» Inkluze a rovné prilezitosti: genderova rovnost, D&l, podpora feroveho prostredi, prevence diskriminace

o Work-life balance: sladovani pr. a os. zivota, podpora rodicu, flexibilita
» Bezpecne prostredi: reseni nevhodneho chovani, prevence nerovnosti
Eticky kodex (jak ma prostredi na CZU vypadat)
» Psychologické bezpeci: respekt, dustojnost, odpovednost, ochranu lidi, pravidla chovani
» Mezilidske vztahy: jak spolu lide jednaji, akademicka kultura, pravidla vzajemneho respektu
e Duvera: transparentnost, integrita, odpovedne jednani
HR Award + ak¢ni plan
o Adaptace a onboarding: adaptacni procesy, zapracovani lidi
o Kariérni rozvoj: karierni rad, mentoring, rozvoj, system skoleni
 Interni komunikace: prehlednost, dostupnost informaci
o Eticke prostredi: Good Research Practice, eticke principy
System hlaseni nevhodnéeho chovani: Psychologicke bezpeci, Duvera, Prevence, Ochrana lidi
Strategie udrzitelnosti (well-being neni jen soucast HR ale i prostredi)
o Kampus a prostredi: zelen, mikroklima, prostredi. Kampus jako misto pro regeneraci.
e Socialni udrzitelnost: kvalita zivota, komunita
Novy intranet: s cilem zpresnit dohledavani informaci. Clovék potiebuje védét, kam jit (= well-being)
Strategie internacionalizace: Jak fungovat v multikulturnim prostredi

~ -

- -~
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Vystupy z dodanych materialt
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BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

Well-being oblast Kde uz existuje

Bezpeci, Pravidla chovani, Etika vyzkumu Eticky kodex, hlaseni nevhodného chovani
Inkluze a diverzita GEP, internacionalizace, Str. udrzitelnosti
Work-life balance GEP, zminka i ve str. udrzitelnosti

Rozvoj a kariéra HR Award

Sjednoceni komunikace a dohledatelnost novy intranet

Psychologicka bezpecnost Eticky kodex

Orientace a dostupnost pomoci intranet + systémy

Komunita (vztahy, soc. udrzitelnosti, spoluprace) internacionalizace + strategie udrzitelnosti

Prostredi kampusu, Zdravi strategie udrzitelnosti

frhrspace



BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

Co se dnes realné déje:
e sbér dat (dotazniky, focus groups)
o dilCi aktivity (diverzita, rodice, podpora)
e Skoleni (etika, vyzkum)
e procesy (eticka komise, stiznosti)
e ESG ramec (principy, reporty)
e dilCi aktivity podporujici well-being

aktivity jsou roztristene
chybi koordinace

neni jasny vlastnik

neni jednotna strategie

‘Na CZU neni problém s nedostatkem aktivit. Rezervy
Jsou v jejich propojeni, Roordinaci a srozumitelnosti
\ ostatnim (a v atraktivite se s nimi seznamovat)



BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

e 70 % nema karierni strateqii
Pro zajimavost ¢ 27 % Ma mentora,
e 92 % uvadi férove jednani nadfizeného e 13 % Nevi, kam se obratit pri potrebe skoleni
e 88 7% dobra nalada na pracovisti
e 57 % absolvovalo skoleni
e 84 % novych zamestnancu citi podporu
pri zapracovani

Rozvoj existuje, ale neni systematicky

e 24 % necitim se doceneny

e 37 % dostalo v poslednich 14 dnech
pochvalu od nadrizeneho

e 39 % akademiku nema dost casu na

e 52 % Y predst dlouhodobée
52 % nema predstavu o dlouhodobem doktorandy a mladé védce

zaméru CZU
e 24 % nedostava informace véas Pocit nedocenéni
L> Lidi maji radi lidi ale nerozumi systému.

“U nas jsou lidi fajn, ale nevime, kam jdeme a vedeni nevidi, co vSechno délam a kam jdu ja sam.”

frhrspace



BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

29 7% lidi zazilo nevhodné chovani.
e 39 % nevi, kam hlasit nevhodnée chovani.
e 67 % nevi o existenci aktualizovaneho etickeho kodexu

N\

e 86 % vedecko-vyzkumnych pracovniku
povazuje nastaveni etickych pravidel za
dostatecne.

e 75 % Se venuje sportu

e 83 % vyuziva ke sve praci intranet.

41 % premyslelo o odchodu.
e 35 % Jako duvod odchodu uvadi finance
e 29 % NOsi praci domu.
e 23 % citi tlak na vykon.

Obraz organizace, ktera ma dobre nastavené formalni struktury, ale slabsi prenos do

kazdodenni reality a vztahoveho fungovani.
Pravidla a procesy existuji, ale lide je neziji (nejsou ukotvena do reality)
Nizka duvéra v system reseni.
Psychologicke bezpeci a duvera jsou slabsi nez si system mysli
Organizace je ve fazi latentniho pretizeni

frhrspace



BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

Nejvetsi vyzva, kterou bude treba pri tvorbé WLB celou dobu respektovat

Nevytvorit dalsi dokument, dalsi pravidla, kodex ani aktivity - tech je
dost a ty vas system uz umi

"Slabina neni ve tvorbe pravidel, ale vtom, ze je lide nezazivajl v kazdodennich interakcich’

Klicova otazka:
Jak to, co vytvorime, dostat do systemu a do zivota lidi na univerzite
Zasada: mene = vice

frhrspace



Doporuceni: Nezacinat benefity, ale posilenim duvery

“Lidi nezajimaji benefity, kdy? zdroveri nevi »Kdyz neco reknu —> neco se stane
kam hlasit problem, nebo kde si Fict o skoleni.” —a je to bezpeéné.“

Nejit po 10 prioritach, ale vybrat “jednu bolest” a tu opravit a komunikovat.

Naptr. zjednodusit proces:
udelat jednoduchou mapu, jasne urcit osoby, vysvetlit co se deje po nahlaseni

Mluvili jsme — nekdo slysel = neco zmenil. Proto jsme udélali “XY."

Zapojit manazery. Vedouci musi umet:
e vest tezke rozhovory, reagovat bez obrany, unest kritiku
e rozpoznat pretizeni a nebagatelizovat

Jinak se nahore zmeni dokument. Ale dole v realite nic.

@ Ukazat prvni viditelnou zmenu: "Rekli jste nam, Ze nevite, kam se obracet.

frhrspace



Doporuceni: Behavioralni strategie, ne deklarativni

Nestaci vyjmenovat hodnoty nebo dat obecne teze:
X ,Podporujeme respekt
Y ,Chceme bezpecné prostredi!

U kazdé teze nebo hodnoty musi byt popsano:
e Jak se to pozna?
e Co presne vedouci delaji?
e Co Jje prijatelne?
e COUzneni?

B o 5 o o Napriklad:
e Co se deje, kdyz nekdo prekroci hranici? Jak probiha zpétna vazba?
e Za kym presne muzu jit (kdyz selze napr. internetove hlaseni) Co se déje pri konfliktu?

Jak reaguje vedouci na pretizeni?
Je bezpecne rict ,nestiham™?
Co se stane, kdyz nekdo upozorni na problem?

frhrspace



Doporuceni: Kriticka je role vedoucich

O uspéesnosti opatreni a systemu nerozhoduje intranet ale lokalni zkusenost s vedoucim.

e Pokud organizace mluvi o well-beingu, ale manazeri jedou na tlak, prinasi nejasnost ci mikromanagement
nebo neresi konflikty, strategie selze.

Na co bude treba se zamérit:
e vzdelavani vedoucich,
e sjednoceni leadershipoveho chovani,
e prace s psychologickym bezpecim,
e schopnost vest tezke rozhovory,
e prace s hranicemi a pretizenim.

Jinak organizace vytvori: ,well-being strategii nahore a kulturu prezivani dole."




Doporuceni: Duveryhodny mechanismus reseni probléemu

39 % nevi, kam hlasit nevhodné chovani. To c¢asto znamena:
e lide neveri procesu,
e boji se dusledku nebo neveri neutralite,
e Majl zkusenost, ze ,se stejne nic nestane”.

Dulezite bude:
e extremne jednoduchy system hlaseni,
e jasne popsany proces,
e transparentnost,
e duveryhodné osoby,
e viditelnost toho, ze se veci resi.

frhrspace



Doporuceni: Sladit vykon a udrzitelnost

Data prezentuy:
o tlak, pracii doma, uvahy o odchodu.
o To poukazuje na: osobni zodpovednosti, vnitrnim vykonu lidi, loajalite, vysokem nasazeni.

To funguje pouze kratkodobé a ne dlouhodobé. @f&
&o Ce\\e‘(\
Kriticke bude v ramci well-beingu otevrit otazky: b é"d’“ N
e Coje zdravy vykon? OGOO
e Co uz Je chronicke pretizeni? >
e Jak pozname hranici? O
o Jaké chovani systém odménuje? OQ

e Jsou vedouci ocenovani jen za vysledky, nebo i za zpusob vedeni?

Protoze mnoho organizaci deklaruje well-being, ale realne odmeénuje vycerpavani.

frhrspace



BLOK 2: Realny stav - analyza soucasneho stavu

Otazky:
e Co uz dnes doopravdy v praxi funguje?
e Z Ceho tu skutecne cerpaji lide energii do prace?
e Co ztoho, kdyby se s tim vic vedome pracovalo, by univerzitu posunulo?

e Co chybi a kde se to nejvic projevuje (studenti vs. zamestnanci)?
e Co tady lidem bere energii?
e Co z toho nejvic ohrozuje univerzitu dlouhodobe na trhu prace a vzdelavani?

Sparujte se do dvojic a vezmete si 15 minut na
diskusi nad vyse uvedenymi otazkami.
e V max. 10 minutach odprezentuje sve odpovedi.
e Ostatni jen naslouchaiji.

frhrspace



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

@ @ @
(5 Pl
Inkluzivni Harmonicke
komunita a prostredi pro
bezpecne praci a
prostredi studium
D _A
Holisticke Profesni rust,
zdravi a spravedlnost
odolnost a stabilita

o

Digitalni
podpora a
kontinualni
zlepsovani

frhrspace



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

1. Inkluzivni komunita a bezpecne prostredi

Zamereni na socialni a kulturni well-being a budovani sounalezitosti v duchu hesla: "Univerzita plna zivota.

Hlavni sméry posilovéni Konkreétni zptsoby / aktivity
e pocit sounalezitost e Masopust. Miss Agro. Zahradni slavnost. Vanocni trhy

. .. e Studentske organizace
e bezpecne prostredi » Hokejova bitva

e inkluzi a rovne prilezitost o détska skupina Ponicek. Détské koutky
e duveru ¢ genderové neutralni toalety
e smysluplne vztahy * analyza barier

e bezpecne reportovaci kanaly
e kruhy sdileni

e networkingove aktivity

o dobrovolnicke akce. Charity

e zapojeni do komunity
e respekt a nulovou toleranci nevhodneho chovani

Pravdepodobné chybi nhebo neni videt
» Definovana vize - cilovy stav
Jjednoducha komunikacni mapa: ,Kam jdu kdyz.."
konkrétné pojmenovane potreby zameéstnancu na bezpecné prostredi jejich oCima
kompetence vedoucich v konfliktech a budovani bezpeci
destigmatizace tematu - pribehy, komunikacni kanaly
mechanismus, kde by zamestnanci a studenti mohli davat ZV na opatreni v oblasti GEP, etiky, internacionalizace
dostupnost podpory v anglictine



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

2. Holistické zdravi a odolnost (resilience)

Kombinovat dusevni a fyzicky well-being s durazem na prevenci a vcasnouu podporu.

Hlavni smery dlouhodobeho posilovani Konkrétni zpusoby / aktivity Co pravdépodobné chybi
e dusevni zdravi * Stanford Stories  Definovana vize - cilovy stav
e odolnost (resilience) ° Eloun?h Storlkesl e systém opatfeni na prevenci vyhoreni
. « Do prace na kole . : i niatiBani
e prevence vyhoren P e po<.1||.oora vedoucich v rozpoznani pretizeni
fzicke zdravi * 10 000 Kroku e resilience programy
’ yZI.C eVZ rav! * Joga e praci se stresem pro manazery
e aktivni zivotni styl * plavani e prace s ¢asovou zatézi a pracovnimi hranicemi
e podpora v narocnych situacich * Dny zdravi o dostupnost odbonikt i v anglictiné

mereni tlaku
nutricni poradna
psychologicke poradenstvi



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

3. Harmonicke prostredi pro praci a studium

Propojit studijni, pracovni a enviromentalni well-being pro dosazeni optimalniho mikroklimatu a rovnovahy.

Hlavni smery dlouhodobeho posilovani

pracovni a studijni pohoda

rovhovaha prace a zivota

prostredi podporujici regeneraci
bezpecnost

udrzitelhost

kvalitni podminky pro praci a studium

Konkrétni zpusoby
 home office
e mensi uvazky
e relaxacni zony
e programy studijnich kompetenci
e mereni CO;
e stina zelen
e canisterapie
o Lokni
e uprava mikroklimatu

Co neni videt:
» Definovana vize - cilovy stav
e jak CZU pracuje s prevenci pretizeni a dlouhodobou udrzitelnosti lidi
e co delat, kdyz se citim dlouhodobe pretizeny
e jak kampus podporuje regeneraci a psychickou pohodu
e jak funguje psychologicke bezpeci v praxi a kam jit



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

4. Profesni rust, spravedlnost a stabilita

Zamereni na financni well-being a systemovy rozvoj lidskych zdroju v souladu s HR Award.

Hlavni sméry dlouhodobého posilovani  Konkrétni zpusoby
e profesni rozvoj * kariemidialog
dl monitoring odmenovani
* Spravedinost financni poradenstvi
e {ransparentnost pravni poradna
e financni jistota bezurocne pujcky
e stabilita charitativni fond
e ferovost

Co neni vidét
» Definovana vize - cilovy stav
e jak zameéstnanec nebo student pozna, ze se muze rozvijet
e jak srozumitelna a dostupna je cesta rozvoje
e jak funguje podpora mimo formalni skoleni
e jak lide rozumi systemu odmenovani
e zda zameéstnanci vnimaji odmenovani jako ferove a predvidatelne
e co to konkrétné znamena ,financni jistota"



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat [&]

5. Digitalni podpora a kontinualni zlepsovani

Zajistit efektivni komunikaci a zpetnou vazbu skrze moderni nastroje.

Hlavni sméry dlouhodobého posilovani  Konkrétni zpusoby

e dostupnost podpory o Well-being HUB - centralizovany info portal
e CZUCare - zdravi, spokojenost, etika

e Orientace v systemu . Red Folder
e komunikace (VFe[OSt, ton) e newsletter
e kultura zpétneé vazby - sbér dat * magazin Flourish

e edukacni kampane
e sber dat
e archiv inspirace

e prubéezne zlepsovani

Co neni vidét:
» Definovana vize - cilovy stav
kde lide intuitivné hledaji pomoc a informace
zda zamestnhanci a studenti rozumi tomu, kam se obratit v riznych situacich
zda existuje jednotna filozofie komunikace a tonu
kdo je nositelem interni marketingove komunikace a dodrzuje tonalitu
jak podporovat aktivni kulturu pece, ne jen pasivni predavani informaci



BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

Ohodnotte kazde z navrzenych temat od 1 do 10

Pokud bychom kazdou z techto oblasti
vyrazne posilill, jak silny pozitivni dopad by
mela i na ostatni oblasti well-beingu a
celkovy well-being a na CZU?




BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

Ohodnotte kazde z navrzenych témat od 1 do 10

“ BN « H w7’

dnes na CZU skuteéné vidime?




BLOK 3: Prioritizace navrzenych téemat

Ktera oblast se ukazuje jako prioritni?




BLOK 4: Strategicky canvas k 1 tematu

1. Jak bude vypadat uspech za 3 roky? (cilovy stav a vize budouci reality)

2. Koho se to nejvic tyka a pro koho to dnes funguje jinak?

3. Jak dnes pozname, ze to nefunguje? (data, pribehy, symptomy)

4. Co Je skutecna pricina? (ne symptom)

5. Jake chovani chceme zacit podporovat?

6. Kdo ma vliv na zmenu a musi ji podporovat? Kdo ma vliv ha uspesne naplhovani?
7. Kdyz bychom vybrali jednu vec s nejvetsim dopadem, ktera to bude?

8. Co nesmime udélat? (hranice)

Skupiny x rotace



BLOK 4: Strategicky canvas k 1 tematu

e Co vas prekvapilo?

o Kde se temata opakuyji?

e CO se objevuje napric?

e CO Je mozna nase hlavni strategie?



Best practice - Goolge gpause_ 00 gle

Systémovy koncept: VYKON (& REGENERACE 5] ODOLNOST
Motto: “Dlouhodoby vykon bez schopnosti zastavit a regenerovat nejde skalovat.”

1.Vytvorili vlastnika tematu
2.Zacali vzdelavanim vedoucich (rozpoznani stresu, prace s pretizenim, vedeni rozhovoru,..)
3.Vlozili micro navyky do bézne praxe: kratke check-iny a vedoma zastaveni behem dne, pauza mezi meetingy,
reflexe energie
4.Vytvorili jednoduche nastroje - ne slozite manualy, napr. Napr.: T.E.A.:
a. Thoughts, Energy, Attention
b.Lide dostali jednoduche otazky: Jak na tom dnes jsem? Kolik energie mam? Co me pretezuje?
5.Normalizovali téma skrze pribehy, sdileni zkusenosti, peer learning
6.Nepouzivali moc smernice ale udelali podporu extremne dostupnou.
a.Lide nemuseli premyslet: "Kam mam jit?"
b.Existoval: jednoduchy pristup a jasne rozcestniky
7. Mér¥ili prubézne, ne jednim rochim pruzkumem, ale prubeznymi pulse-checky a sledovanim trendu.



Best practice - Erns & Young - EY Assist EY

Employee Assistance Program (EAP)
= psychologicka podpora, krizove situace, rodinné, financni i pracovni otazky. 24/7 Well-being hotline
e Motto: ,Podpora ma byt dostupna driv, nez clovek spadne do krize."

» Vytvorili integrovany systéem podpory (ne izolovanou linku) - neslo pouze o telefonni Cislo ale cely system.
Udelali pomoc dostupnou 24 /7. Podpora byla dostupna okamzite ve chvili, kdy problem vznikl.
o Nepotrebovali resit: ,Kdy a za kym mam jit?"
Snizili barieru vstupu. Nepredpokladali, ze lide prijdou az s velkym problemem.
o System byl navrzen i pro ,male” situace:
o stres, vztahove problemy, pracovni konflikty, rodinne situace, financni otazky
Postavili system na duvere a anonymite a oddelili pomoc od hodnhoceni vykonu. Lide vedel:
o "Muzu si fict o pomoc a nebude to mit negativni dusledky:
Zapojili manazery. Podpora nebyla urcena jen zamestnancum. Soucasti byly I konzultace pro vedouci pri:
o pretizeni lidi, konfliktech, krizovych situacich, zmenach v tymu.



Best practice - Ceské prostfedi

Karlova Univerzita - jako jedina v CR jde Masarykova Univerzita - silna v komunite, edukaci a
smerem: strategie - data - system dilcich aktivitach. Mensi strategicke ukotveni.
Systém podpory dusevniho zdravi (UK Point) Konference wellbeing Days
e poradenske sluzby pro studenty | (workshopy, prednasky, diskuse)
zamestnance e psychicka odolhost
e koucink, podpurne skupiny, peer programy, e smysl
workshopy a seminare e vztahy
Preventivni programy: ,Dny zdravi’ e« mindfullness

(screeningy, prevence, poradenstvi)
Poradenskeé centrum (psychologicke, krizova intervence)

Akcni plan well-beingu (2028)
e tvorba metodiky podpory well-beingu Edukace well-bingu
e kurzy well-beingu
e rozvoj odolnosti a sebeuvedomeni



Best practice - Ceské prostfedi

Mendelova Univerzita Spolecne prvky ceskych univerzit

Spise standardni HR aktivity ne strategicky well-being
e poradenska centra

psychologicka pomoc
e Bezplatne psychologicke poradenstvi podpurne programy

e Poradenstvi ALFONS - pro studenty se specifickymi workshopy na podporu desevniho
potrebami zdravi a odolnosti

e Karierni poradenstvi - individualni konzultace

VUT Brno

Nemaji
VSE Praha « Ucelenou strategii
e Academic Psychological Counselling (APC) - Bezplatne e Mereni dopadu
psychologicke poradenstvi pro studenty | zamestnance.  Napojeni ha leadership

e Centrum pro studenty se specifickymi potrebami
e Career Services a XPORT: Karierni a podnikatelska podpora

 Mental Health day - konkretni workshopy



Best practice - York univerzity (Toronto)

3. Student support programs
e poradenstvi, akademicka | krizova podpora
e karierni a rozvojove programy

Ucelena moderni WLB strategie (2024-2030)
Vize + konkreétni pilire + akcni plan

e Jasné definovane role, kdo za co zodpovida a
jak se to ridi.

e Propojeni napric univerzitou (studenti,
zamestnanci, akademici) - zapojeni celé
komunity (+ ambasadori a pracovni skupiny)

4. Workplace well-being (pro zaméstnance)
e Skoleni, mentoring, rozvojove programy
e well-being v HR procesech

5. Community & inclusion programy
o programy na: vztahy, inkluzi
o zapojeni komunity
e odstranovani barier mezi skupinami

1. Well-being Week 2x rocnhe
e workshopy, akce, aktivity
e zapojeni cele univerzity

6. Integrace do vyuky a prostredi
e well-being ve vyuce
e Upravy prostredi (kampus, sluzby)
e propojeni s kazdodennim fungovanim

2. Well-being Hub (digitalni i fyzicky)
e pristup ke sluzbam
e nastroje a zdroje, self-care materialy
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Best practice - Durham univerzity UK ']3,}%,22%?

WLB je integrovany do rizeni jako soucast leaderhsipu a rozhodovani.
Priority: dusevni zdravi, pracovni, prostredi, univerzitni kultura

1. Wellbeing & Support Services
e individualni 1.1 konzultace a poradenstvi
e kratkodoba psychologicka podpora
e navigace - kam se obratit (interne i externe)

4. Peer & komunitni programy
e peer support (student = student)
e komunitni aktivity
e zapojeni koleji (college system)

2. Wellbeing Hub (centralni rozcestnik)
e prehled vsech sluzeb
e self-help materialy
e pristup k aktivitam a treninkum

5. Leadership & trainings
e skoleni pro vedouci: jJak pracovat s well-
beingem tymu
e sdileni ,best practices”

3. Programy pro zamestnance
e Occupational Health Service
e — podpora zdravi ve vztahu Kk praci
o poradenstvi pri: stresu a pr. problemech

6. Vyzkum well-beingu
e program Health at Durham
e propojeni vyzkumu a praxe



Best practice - Ostatni univerzity

-

NIVERSITY OF

XFORD

Univerzity of Oxford - silny v komunikaci a destigmatizaci
e Vyzkum dopadu well-beingu na vykon (+13% produktivita u spokojenejsich Lidi)
e Programy zamerene na dusevni zdravi, odolnost a work-life balance
e Podpora zamestnancu i akademiku (nejen studentu)

University of Cambidge - spi$s HR pocin -
« Employee Assistence Programe ¥ CAMBRIDGE
e Skoleni pro vedouci pracovniky (jak pracovat s tymem) - WLB jako kompetence leaderti
e Duraz na psychologickou bezpecnost a prevenci, i firemni kulturu

Univesity of Melbourne
e Holisticky pristup (student - zamestnanec - napojeni na prostredi)
e Duraz na komunitu, prostredi, prevenci
e Propojeni s D&l
o \Xell-being berou jako soucast kultury a ne izolovany program

THE UNIVERSITY OF

+ MELBOURNE




Diky za pozornost

Jsme tady pro Vas

HR Space Leaders s.r.o.
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