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Work-life balance v sociélni praci z pohledu manazeru

Abstrakt
Tato diplomova prace se zabyva work-life balance v oblasti socialni prace z pohledu
manazerd. Teoreticka ¢ast zkouma koncept work-life balance a s nim souvisejici oblasti,

déle roli manazera a rozdéleni statni a neziskové sféry.

Prakticka ¢ast byla realizovana kvalitativnim vyzkumem pomoci polostrukturovanych
rozhovorl. Vyzkum se zaméFil na manazery v organizacich socidlni prace v Jihoceském
kraji. Tato ¢ast obsahuje pfedevsim analyzu a vyhodnoceni dat ziskanych z rozhovort. K
vyhodnoceni dat byla pouzita tematickd analyza a Caste¢né¢ metoda kontrastu pro popis
rozdili work-life balance mezi statni a neziskovou sférou. Cilem prace bylo zjistit, jak
work-life balance funguje ve statni a neziskové sféfe socialni prace z pohledu manazerd.
Hlavni vyzkumné otazky se zaméfily na faktory a nastroje work-life balance a jeho

ptinos.

Z vyzkumu vyplyva, ze work-life balance je klicovym tématem, které vyrazné ovlivituje
kvalitu zivota kazdého jednotlivce. Nastroje pouzivané k dosazeni rovnovahy jsou v
dotazovanych organizacich podobné, ale jejich efektivita se liSi podle jednotlivych
zaméstnanc. Manazeti si uvédomuji dalezitost rovnovahy jak pro sebe, tak pro své
zamé&stnance. Subjektivni vnimani work-life balance dotazovanych je rozdilne, avsak
sladéni obou oblasti vyzaduje opravdu velké usili a zalezi na mnoha proménnych. Témi
mohou byt naptiklad pocet déti, jejich vek, cilova skupina, s niz jedinec pracuje, zda do
zaméstnani dojizdi nebo zplisob nastaveni WLB v organizaci. Tato diplomova prace
muze poslouZit jako inspirace a ptehled o work-life balance pro manaZzery, zaméstnance

a studenty socialni prace, ale i pro ostatni oblasti a povolani.

Kli¢ova slova
Work-life balance; nastroje work-life balance; manazer; syndrom vyhofeni;

workoholismus; neziskova sféra



Work-life balance in social work from the perspective of managers

Abstract

This thesis addresses work-life balance in the field of social work from the perspective of
managers. The theoretical part examines the concept of work-life balance and related
areas, as well as the role of managers and the division between public and privat nonprofit

sectors.

The practical part was conducted through qualitative research using semi-structured
interviews. The research focused on managers in social work organizations in the South
Bohemian Region. This section primarily consists of the analysis and evaluation of data
obtained from the interviews. Thematic analysis and, to some extent, contrast methods
were used to describe the differences in work-life balance between the public and privat
nonprofit sectors. The aim of the study was to understand how work-life balance functions
in the public and privat nonprofit sectors of social work from the managers' perspective.
The main research questions focused on the factors and tools of work-life balance and its

benefits.

The research reveals that work-life balance is a key issue that significantly impacts the
quality of life for each individual. The tools used to achieve balance are similar across the
organizations surveyed, but their effectiveness varies among employees. Managers are
aware of the importance of work-life balance both for themselves and their employees.
The subjective perception of work-life balance among respondents varies, but balancing
both areas requires significant effort and depends on many variables. Those may include,
for example, the number of children, their age, the target group with which the individual
works, whether they commute to work, or the way work-life balance is set up in the
organization. This thesis can serve as inspiration and a reference on work-life balance for
managers, employees, and students of social work, as well as for other fields and

professions.

Key words
Work-life balance; work-life balance tools; manager; burnout syndrome; workaholism;

privat nonprofit sector
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Uvod

Tato diplomova prace se zaméfuje na téma work-life balance v oblasti socialni prace,
konkrétné z pohledu manaZerd. Rovnovadha mezi pracovnim a osobnim zivotem neni
vyloZené nové téma, ale aktualné se jedna o stale dilezitéjsi a probiranéjsi zalezitost v
moderni dobé a spole¢nosti plné zmén, zejména v oblasti socialni préace, kde pracovnici
Casto Celi vysokym naroklim a stresu. Manazefti hraji kliCovou roli nejen v fizeni svych
tymd, ale také v podpofte a udrzovani dusevni pohody svych podfizenych. Proto je zasadni
pochopit, jak sami manazefi vnimaji work-life balance a jaké nastroje a strategie

vyuzivaji k jeho dosaZeni.

Toto téma jsem si vybrala z toho divodu, Ze vnimam rovnovahu mezi pracovnim a osobni
oblasti jako klicovou z hlediska kvality Zivota. Spokojenost ¢i nespokojenost v urcité
oblasti se pieléva jako voda do druhé, ovliviiuje celkovou kvalitu zivota jednotlivce a
jeho schopnost efektivné fungovat jak v osobnim, tak v pracovnim prostiedi. V' oblasti
socialni prace, kde jsou kladeny vysoké naroky na emocni a psychickou odolnost
pracovnikii, miize nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem vést k vyhofeni,
snizené efektivité a celkovému poklesu kvality poskytovanych sluzeb. Proto je dle mého
ndzoru dulezité tomuto tématu vénovat pozornost, jelikoz rovnovaha mezi osobnim a
pracovnim zivotem vede nejen ke spokojenosti socialnich pracovniki a spokojenosti

jejich klientt, ale i k fungovani celé organizace.

Cilem prace byla analyza work-life balance ve statni a neziskové sféfe socialni prace
z pohledu manazert, tedy pohled na fungovani této problematiky v danych oblastech a
ziskani subjektivnich i1 objektivnich ndzorl na zjiStované téma. K tomu byly vytvoieny i
tii vyzkumné otazky. K uskute¢néni rozhovort byli vybirdni manazeti z neziskovych

organizaci a organizaci statni sféry. Vybér byl dale zizen na JihoCesky kraj.

Diplomova prace je slozena ze dvou casti, konkrétné z teoretické a praktické casti.
Teoreticka Cast se sklada ze 3 zakladnich kapitol a jednotlivych podkapitol s oblastmi
s tim souvisejicimi. Prvni ¢ast prace obsahuje informace o statni a neziskové sféte, o
pojmu work-life balance, jeho historii, legislativnim ukotveni a vybranych nastrojich,
dale je zde uvedena osoba manaZera, jeho charakteristika a manazerské typy a styly fizeni.
Stejné jako jiné profese, predevsim ty, které se zaméfuji na praci s lidmi, je i manazer

ohrozen syndromem vyhofeni a workoholismem. Tato problematika je také soucasti



work-life balance, teoreticka ¢ast tedy poskytuje uceleny pohled na rovnovahu mezi

pracovnim a osobnim Zivotem manazeri a zaméstnanct vV organizacich socialni prace.

Prakticka ¢ast se vénuje kvalitativnimu vyzkumu. V Gvodu je popsan cil prace a
vyzkumné otdzky, poté nasleduje metodika, ktera se zaobira pouzitymi metodami a
zpracovanim ziskanych dat, charakteristikou informantt, ¢asovym harmonogramem,
etikou vyzkumu a limity prace. Nasleduje kapitola Vysledky, ktera obsahuje jiz
zpracovana data. Tato kapitola je koncipovana do nékolika témat a podkapitol
vytvofenych na zakladé oblasti z rozhovorti a koda zpracovanych pomoci otevieného
kddovani. Jednotlivé podkapitoly obsahuji schémata ¢i tabulky pro lepsi piehled, které
jsou dukladné popsany a obohaceny o piimé citace informantd, ziskanych b&hem
polostrukturovanych rozhovor. Kapitola Diskuze porovna ziskané informace
s informacemi uvedenymi v teoretické ¢asti a zahrnut byl i postoj autorky k danému
tématu. Nasleduje kapitola Zavér, ktera shrnuje poznatky z celé prace. V posledni fadé
prace obsahuje seznam pouzitych zdroji, seznam obrazkl a tabulek a seznam zkratek a

priloh.



1 Teoretické ukotveni

Kdyz se n¢kdo zeptd, zda je viibec mozné sladit praci a rodinu na uspokojivé Grovni,
miuze dle Spole¢nosti pro zdravé rodiCovstvi Aperio (2024) dostat dvé rizné odpoveédi —
ano 1 ne. Neni to mozné, pokud chceme oboji délat naplno tak, jako to bylo diive. Pokud
jsou ale jedinci ochotni hledat kompromisy a nova feSeni, je to urCit¢ mozné. Dé&ti
potiebuji péci, kterd je Casové velmi narocna a citlivd vici individudlnim potiebam
kazdého ditéte. Je tedy nutné umét dobie planovat ¢as. Mnoho rodi¢i po rodiCovské
dovolené pii nastupu do nového ¢i starého zaméstnani zjisti, Ze prace pohlcuje mnoho
jejich €asu. Mimo jin€, béhem rodiCovské dovolené na sebe jedinec prevezme vétSinu
domacich povinnosti — po navratu do prace je nutné tyto ¢innosti znovu pierozdélit, aby
nedoslo ke zhrouceni jedince. Obavou pii navratu do staré prace mize byt i reakce
zaméstnavatele a kolegli. Rodinné zalezitosti mohou byt pro zaméstnavatele vedlejsi —
zaméstnance si najima z divodu pracovnich schopnosti a dovednosti — ale prace a
rodiCovstvi jsou neodd¢litelné. Co se tyCe navratu rodi¢e do zaméstnani po rodicovské
dovolené, dal$im dulezitym faktorem je i zdravotni stav potomku, jak ukazuje vyzkum
z Francie. Pfedmétem zkoumani byla otazka piedc¢asnych porodi, které mohou zpusobit
zdravotni komplikace a postizeni u déti. Bylo dokézdno, Ze matky, které maji predcasné
narozené dité s ur¢itym typem postizeni, se do prace nevraceji tak ¢asto jako matky, které
maji zdravé potomky. V souvislosti s nakladnou péc¢i o dité vzristaji v téchto rodinach
finan¢ni potize (Cubizolles et al, 2020). Rawnsley et al. (2021) k tomuto ¢lanku dopliuji
svym komentaiem, Ze je velmi dilezité zvysit socialni podporu téchto rodin a zachovat

zaméstnanost rodict déti s postizenim po celém svéte.

Stejné jako tvrdi Némec (2007), prace a rodina jsou ,,dvé spojené nadoby* nemozZné od
sebe odd¢lit. Osobni a rodinné situace ovliviiuji profesni vykony, at’ uz pfimo ¢i nepiimo
a naopak (Kasparova, Kunz, 2013). To potvrzuje i Kirbyova (2015), ktera tvrdi, Ze tyto
zavislé vztahy ovliviuji zatéz jedinct a vyslednou rovnovahu mezi danymi sférami.
Ke sladéni rodicovské a pracovni role jsou tedy nutné odpovidajici pracovni podminky,

které umozni podavat kvalitni vykon (Aperio, 2024).

Dle Kelliher et al. (2018) jsou mnohé vyzkumy work-life balance zaméfeny spiSe na
»praci“ a ,.zivot®“. Prace byla vnimana tizce jako zaméstnani u jednoho zaméstnavatele na
plny uvazek a konvenéni chapani toho, co viechno prace zahrnuje. Zivot byl chapan jako

pecovatelska Cinnost o déti zavislé na svych rodiCich. Z tohoto chapani vyplyva, ze
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koncept WLB je v zajmu piedev§im pracujicich rodi¢u. Potteby péce o zavislé osoby jsou
stale velmi dualezité a nezbytné, avSak prace, ¢innosti a aktivity v osobnim zivoté se ve

21. stoleti velmi zmé&nily.

Autofi (Kelliher et al., 2018) dale uvadéji, ze neprozkoumané oblasti jsou ozna¢ovany
jako ,.slepé skvrny“. Zduraziuji, Ze je dilezité zamétit se ve vyzkumech i na jednotlivce,
ktefi chtéji sladit svlij pracovni zivot s pé¢i o domaci mazlicky, se vzdélavanim, konicky
nebo zapojovanim do ndbozenskych ¢i komunitnich aktivit a dalsi. Z toho vyplyva, ze to,
co vime o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem, se tyka predev§im matek a
rodi¢t, ale velmi malo pozornosti se dostalo jedinciim, ktefi pe¢uji o seniory, zdravotné
postizené, osoby s chronickym postizenim, coz mize vyzadovat vétsi flexibilitu nez
mnohdy pfedvidatelnéjsi péce o déti. Je také dilezité do vyzkuml zahrnout i nové formy

pracovnich vztahil.

Vyzkum s nazvem Rodina a zaméstndni s ohledem na rodinny cyklus (Héhne et al.,
2010), poukazuje na rozdéleni ¢asu mezi rodinou a praci. Autofi tento ¢as rozdélili na
placené a neplacené prace s ohledem na gender. Placena prace predstavuje zaméstnani a
neplacena prace je nasledné rozdélena do 3 skupin; kazdodenni péce o déti, dale vychova,
hrani, sport, uceni se s détmi a v posledni fad¢€ zajisténi chodu domacnosti. Z vysledki
vyplynulo, Ze muzi sice travi vice Casu v zaméstndni nez zeny, avSak zeny vedle
zaméstnani vénuji mnoho Casu praci neplacené, tedy Casu straveného péci o déti, rodinu
a domacnost. Zeny vénuji neplacené praci vice jak dvojnasobek Easu oproti muzéim,

priemz v zaméstnani travi o pétinu ¢asu méné nez muzi (viz tabulka 1).
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Tabulka 1 Primérny pocet hodin tydné vénovany vybranym ¢innostem podle pohlavi

Mlada rodina's | Uplna rodina se Manzelska Neulplna
détmi Skolnimi détmi rodina po rodina se

odchodu déti | zavislymi

détmi
Zeny muzi | Zeny muZzi Zeny muZzi Zeny

Péce o déti 25,3 8,8 18,4 9,5 X X 24,1
Vychova déti | 16,7 7,8 12,0 7,4 X X 15,1

Domacnost 15,5 6,6 14,3 5,8 18,7 8,7 18,2
Zaméstnani 38,2 475 40,9 46,8 40,3 454 39,9
(ekonomicky

aktivni)

Zdroj: Hoéhne et al., 2010

Vyssi podil ¢asu straveném na zajisténi chodu domacnosti u muzi je u rodin, které jiz
déti opustily. Vyzkum dale ukazuje, Ze ¢as vénovany rodiné se ptiliS neméni s poctem
déti v rodin€, mirny nartst je zaznamenan pii prechodu od jednoho ditéte ke dvéma. Toto
rozdéleni z nejvétsi Casti ovliviuji individualni Zivotni faze kazdého jedince a genderové
stereotypy. VysSe vzdélani, pocet déti nebo socioekonomicky status zde nemd dle
vyzkumu az tak velky vliv. Pfesto zeny s vysSim vzdélanim vykazuji vice casu
vénovan¢ho péci a vychové déti a méné péci o domacnost. Neplati to ale pro Zeny
s vy$§im vzdélanim z nedplnych rodin, v této skuping ¢as straveny s pééi a vychovou déti
vyrazné klesa (HOhne et al., 2010). Ale napiiklad vyzkum z Pakistdnu poukazuje na
vzdélavani zen, respektive divek v rozvojovych zemich. Tento vyzkum poukazuje na to,
ze matky s vys$§im vzdélanim obvykle vice ovliviiuji rozhodovani v rodiné a domacnosti
a vénuji vice prostfedkll na vzdélavani a zdravotni péci svych déti. Nasledné je 1 vyssi
pravdépodobnost, Ze dcera takové matky se bude ucastnit formalniho trhu préce.
Dilezitymi determinanty jsou vsak finan¢ni zajisténi rodiny, ptipadna chudoba a nabidka
skol (Reis, 2020).
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Je také dilezité zminit tzv. generaci Y. To je dle Rydvalové a Junové (2011) pojem hojné
pouzivany mezi personalisty, ktery slouzi k rozdéleni zaméstnanct podle generaci. Jedna
se o generaci lidi narozenych mezi lety 1981 az 2001, Nejsou to povétsinou jedinci, kteii
se honi pouze za kariérou. Jsou to lidé, ktefi chtéji mit kromée prace ¢as na svou rodinu a
kamarady, koniCky a jiné, co je v rizné¢ mife obohacuje. Penize jsou pro né spiSe jen
prostiedek, jak dosahnout stanovenych cild. Prioritou je pro né skloubeni pracovniho a
osobniho Zivota v uspokojivé mife. AvSak moc dobie vi, ze to nelze pfi tradiCnim
rozdéleni roli. Tradi¢ni rozdé€leni roli je naopak bézné pro generaci X, tedy osoby
narozené mezi Sedesatymi a osmdesatymi lety. Muz plni svou roli jako zivitel rodiny a
zena pecuje o rodinu a domacnost. Toto rozdéleni jasn€ definuje role muze a Zeny a neni
tedy nutné sladit praci a rodinu. Tato mySlenka se v dneSni dob¢ ale rapidn€ zménila, a to
I Z toho divodu, Ze dnes je pouze vyjimecné realné uzivit rodinu pouze z piijmu muze.
Koncept work-life balance se presto tyka spiSe zen, i kdyz soucasnost podporuje
Vv moznostech péce o rodinu 1 muze. Je tedy na rozhodnuti partnert, kdo bude zastavat

roli peovatele a fesit tak slad’ovani rodinné a pracovni role.

Na pracovni trh aktualnd nastupuje generace Z (Priivodce podnikanim - CSOB, 2022).
Tito jedinci jsou narozeni do roku 2010, kteti vyrastali v digitalni dob&é a nemaji tedy
problém s technologiemi. Tato generace bude feSit mimo jiné i nastup umeélé inteligence
na pracovni trh. Generace Z ma nasledujici naroky na praci: chtéji volnost a flexibilitu,
nemaji radi, kdyZ jim zaméstnavatel stanovi pracovni dobu, kterou sami nechtéji, chtéji
si vybirat dovolenou v dob¢, kdy ji potfebuji a chtéji, a nemaji radi pracovni tyden
stanoveny na délku 5 dni. Motivaci pro né tedy nejsou vysoké finan¢ni odmény a kariérni
postup. Jsou v8ak velmi otevieni osobnimu rozvoji, mentoringu a koucinku, vzhledem
k tomu Ze ,,zetkaii? se jevi jako kiehéi, uzkostlivi a precitlivéli. Dle Grubbové (2016)
kazda generace pfindsi na pracovisté nové hodnoty a pfesvédceni. Dnes je vSak flexibilita

prace a moznosti sladéni pracovniho a osobniho Zivota hojné diskutovana.

Globalni studie od Randstada (Business Insider, 2022) uvadi, ze dva ze ¢tyf Clend
generace Z by upfednostnili nezaméstnanost, neZ aby setrvavali v zaméstnani, které
nemaji radi. Ptiblizné 56 % dotazovanych uvedlo, ze by spiSe opustili svou praci, nez aby

jim prace zasahovala do osobniho zivota. Velké procento dotazovanych (71 %) uvedlo,

1 Roky uvedené u jednotlivych generaci jsou pomérné orientaéni — kazdy autor je uvadi s lehkymi
odchylkami
2 pojmenovani generace Z dle Priivodce podnikani od €SOB (2022).
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7e je pro né dulezita flexibilita prace a moznost pracovat odkudkoliv. To je dano i

pandemickou situaci, kdy bylo mnoho zaméstnanct nuceno pracovat z domova.

VInové (2024) v &lanku uvadi, Ze Asociace poskytovateli socialnich sluzeb CR provedla
v roce 2023 vyzkum, ktery se zabyval spokojenosti zaméstnanct v socialnich sluzbach.
Vyzkumu se Gcastnilo 2 932 osob ze 105 riznych zatizeni socidlnich sluzeb. Vysledky
jsou nésledujici: 96 % dotazovanych je spokojeno s pracovni naplni a zduraznili jistotu
zaméstnani, dostupnost od mista bydlisté a piatelsky pracovni kolektiv. Prezident
Asociace poskytovatelii socialnich sluzeb CR déle uvedl, Ze: ,,...88 % zaméstnanci
V socidlnich sluzbach by tuto praci doporucilo svym pratelum ¢i pribuznym. Naopak jako
negativni vnimam fakt, ze 36 % pracovniku neni spokojeno se svou odménou .
Nespokojenost s finanéni odménou je pravdépodobné jeden z davodi zvySovani
neobsazenych pracovnich mist, jak jiz odhalil pfedchozi vyzkum APSS CR. Dotazovani
negativné ve vyzkumu hodnotili $§patnou komunikaci s nadiizenym a mezi pracovniky,
délku smén, nepravidelnost sluZzeb, nemoznost kariérniho postupu a nemoznost si
planovat osobni Zivot. Casty benefit poskytovany v dotazovanych zatizenich, ktery byl

dotazovanymi kladné hodnocen je dovolena nad ramec zakona, to znamena nad 20 dni.
1.1 Rozdéleni statni a neziskové sféry
Vefejna a statni sprava

Hradil (2014) uvadi, ze vefejna sprava se zabyva spravou zalezitosti, které jsou v zajmu
vetfejnosti a zajiStuje plnéni vefejnych ukoli zejména prostfednictvim orgéna vefejné
spravy. Tyto organy vykonavaji nafizovaci a podzakonné ¢innosti za ucelem plnéni
vetejnych ukoll, coz zahrnuje predev§im vykon statni spravy a samospravy. Vefejna
sprava funguje v ramci urcitého organizac¢niho systému a je svéfena subjektu, ktery tuto
spravu vykonava, konkrétné spravnimu ufadu ¢i spravnimu organu. Spravni organy
disponuji vymezenou pravomoci a pusobnosti, coZ znamena, Ze nesou odpovédnost
Z urCitou oblast spravy a spravnich ¢innosti, kterou projednavaji, rozhoduji o ni a za

kterou jsou zodpovédné.

Kana (2023) piehledné rozdéluje spravu na statni spravu a samospravu. Statni spravu dale
déli na vnitfni a Uzemni statni sprdvu, samospravu déli na zdjmovou a Uzemni
samospravu. Vedle statni spravy a samospravy stoji jesté soukroma sprava. Soukromou

spravu vykonavaji subjekty v soukromém zajmu s dosazenim vlastniho soukromého cile.
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Ty vykon vefejné spravy vykonavaji pouze v piipadé€, pokud neni vetejna sprava schopna
samostatné plnit své ukoly, miZze byt nahrazena jinym vefejnym subjektem a pokud to
neodporuje dané zalezitosti. Autor dale uvadi, ze vetfejna sprava ma uréité systémy, jedna
se konkrétné o nasledujici: systém instituci a Gfadd, personalni systém, systém spravnich

¢innosti a systém ndstrojl fizeni.

Tomes (2018) uvadi, ze vzhledem k riznorodym interpretacim toho, co je vetejny zajem,
se rozsah veiejné spravy rozkladd do mnoha oblasti, které¢ lze rtizn¢ definovat. Tyto
oblasti zahrnuji ochranu vefejného pofadku, statni bezpe¢nost a obranu, zahrani¢ni,
ekonomickou, zdravotni, vzdélavaci a socialni politiku. Jejich cilem je vytvéaret podminky
pro napliiovani zakladnich socialnich prav, které jsou definovany v rdmci lidskopravnich

norem povinné socialni solidarity.

Statni spravu vysvétluje Hendrych (2014) jako vefejnou spravu realizovanou vladou a je
klicovou soucasti vefejné spravy. Je podstatou a prostfedkem realizovani statni moci.
Provadénim statni spravy jsou povéieny organy statni spravy, ale i jiné subjekty mohou
provadet statni spravu na zékladé zmocnéni, napiiklad orgadny mistni samospravy. To se

nazyva jako pienesena ptisobnost.

Vetejnou moc lze dle Hendrycha (2009) charakterizovat jako schopnost autoritativné
rozhodovat o pravech a povinnostech jednotlivci i socialnich skupin, nezavisle na jejich
vlastni vili, s ohledem na projevovany vetejny zajem. Kopecky (2019) dale uvadi, ze
statni moc je vazana pii svém uplatiovani na dodrzovani zakond, které jsou v souladu
s tistavnim potfadkem a dodrzuji zasady demokratického pravniho statu. Rozdéleni moci
v demokratickém staté uvadi Samalova a Voijtisek (2021). Horizontalni déleni moci
rozdé€luje moc zdkonodarnou (v rukou parlamentu), vykonnou (prezident a vlada) a
soudni (v rukou soudll). Vertikaln€ rozliSujeme vetejnou moc v drzeni statnich organti
nebo vetejnych samospravnych subjektii. Statni moc ma nadfazenou pozici oproti moci

vefejnych samosprav.

Subjekty vefejné spravy jsou dle Samalové a Vojtiska (2021): subjekty statni spravy,
vefejnopravni samospravné korporace (kraje a krajské urady, obce a obecni ufady,
vefejnopravni oborové a zajmové organizace a dalsi), vetejné Gstavy (Ustavy zfizované
ministerstvy) a podniky (statni podniky), vetejné fondy (napt. fondy pojistnych systémui)
a nadace, fyzické a pravnické osoby. Autofi dale zminuji organy vefejné spravy, které

vykonavaji vefejnou spravu. Vykonavatelé mohou byt ptimy, kteti sami o sobé mohou
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realizovat ¢innost statni spravy (napt. ministerstva, Ceska sprava socialniho zabezpedeni,
Utad prace a dalii) a nepiimy vykonavatelg, na které je pienesena pravomoc vykonu

jednotlivych oblasti statni spravy (napt. obecni a krajské urady).
Neziskovy sektor

Novotna (2023) uvadi, ze pojem neziskova organizace je ve spolecnosti velmi dobie
znam, ale definici neziskového sektoru v zakoné tézko najdeme. Neziskové organizace
jsou pravnické osoby, jejichz hlavnim cilem neni vytvoifeni zisku. Hlavnim cilem je
obvykle napliovani spoleCensky prospésného cile, naptiklad humanitérniho,
zdravotnického, vzdélavaciho a mnoha dalSich. Neziskové organizace vSak také mohou
provozovat podnikatelskou a hospodatskou ¢innost, ale pouze za piedpokladu, Ze veskery

zisk z této ¢innosti bude pouzit na podporu hlavniho nepodnikatelského ucelu.

Vit (2015) odkazuje na nejdalezitéjsi legislativu v této oblasti a jedna se o zakon ¢.
89/2012 Sh., (novy) obcansky zakonik, ktery je uc¢inny od 1. ledna 2014 (dale jen NOZ).
Tento zakon kazdodenné ovliviiuje Zivot obyvatel Ceské republiky, ale predev§im
Vv oblasti neziskového sektoru pojednava o vétsiné pravnich forem neziskovych
organizaci. Pro oblast neziskového sektoru jsou vSak dualezité i dal$i pravni piedpisy,
napiiklad zédkon ¢. 304/2013 Sb., o vefejnych rejstiicich pravnickych a fyzickych osob,
zakon €. 117/2001 Sb., o vetejnych sbirkach, zakon ¢. 198/2002 Sh., o dobrovolnické

sluzbé (v8e v aktualnim znéni) a jiné.

Pravnické osoby rozdé¢lujeme na tii zékladni skupiny, jak uvadi Vit (2015). Korporace,
které sdruzuji osoby, kterymi mohou byt spolecnici, ¢lenové a podobné. Sem mizeme
zatadit obchodni spole¢nosti a druzstva, spolky podle NOZ nebo zajmova sdruzeni PO
dle starého obcanského zakoniku. Druhym typem jsou fundace, které ucelové sdruzuji
majetek a mizeme sem zafadit nadace a nada¢ni fondy dle NOZ. Posledni formou jsou
Ustavy, které obsahuji obé slozky piedchozich forem - maji jak osobni slozku
(zaméstnanci), ale figuruje zde i majetkova slozka (vklady zakladateli). Sem fadime
obecné prospésné spolecnosti dle zdkona ¢. 248/1995 Sb., o obecné prospésnych
spole¢nostech a tstavy dle NOZ. Autor dale poukazuje na fakt, ze zminény zakon o o.p.s.
byl zrusen ke dni nabyti u¢innosti NOZ. Novotna (2023) dodava, ze jiz neni mozné 0.p.S.
zalozit, ale stale je mozné nékteré organizace s touto pravni formou nalézt, jelikoz se

zruSenim zakona o.p.s. nezanikly. Mnoho organizaci vSak z praktickych diivodii svou

pravni formu zménila, a to konkrétnd na tstav. Sedivy a Medlikova (2017) uvadi, ze do
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neziskového sektoru patii i cirkevni pravnické osoby podle zakona ¢. 3/2002 Sb., zakon
0 cirkvich a naboZenskych spole¢nostech. Dodavaji, Ze socialni druzstvo je specifickym
subjektem, o kterém se neustale diskutuje, zda je mozné ho zafadit mezi neziskové

organizaci Ci nelze.

Novotna (2023) popisuje nasledujici formy neziskovych organizaci. Spolek patii mezi
nejrozsitenéjsi formu neziskovych organizaci. Ten k 1.1.2014 nahradil puvodni obéanska
sdruzeni. Spolek je definovan ¢lenskou zakladnou a klade diiraz na dosazeni stanoveného
ucelu. Nadace a nada¢ni fondy patfi mezi fundace. Jde 0 samostatny majetek, ktery ma
pravni osobnost a byl vyélenén na podporu obecné prospésnych ¢innosti. Hlavni rozdil
mezi nadaci a nada¢nim fondem je v délce existence — nadaéni fondy jsou obvykle
vytvaieny na docasnou dobu, Casto s konkrétnim ucelem. Nadace maji naopak trvaly
charakter — jejich hlavnim cilem je dlouhodoba podpora urcité oblasti. Posledni formou
je ustav, ktery vyuziva osobni 1 majetkovou slozku. Nema sice ¢lenskou zakladnu jako
spolek, avsak osobni ¢innost je nezbytna pro jeho fungovani. Vysledky ¢innosti jsou pro

kazdého, kdo splni ur¢ené pozadavky.

Vit (2015) popisuje zaloZzeni a vznik PO. Zakladatelské pravni jednani vyzaduje
pisemnou formu. Nadace a Gstavy vyzaduji vefejnou listinu (notatsky zapis), nada¢ni
fondy se zakladaji zakladaci listinou s ufedné ovéfenymi podpisy a spolky maji stanovy
nebo zapis z ustavujici ¢lenské schiize bez ovéieni podpisu. Dale je nutné stanovit nazev,
ktery bude danou PO adekvatné odliSovat od jiné PO, nebude klamavy a jehoZ soucasti
bude oznaceni pravni formy. PO také musi mit stanovené sidlo, které se taktéz zapisuje
do rejstiiku. Sedivy a Medlikova (2017) poukazuji na to, Ze pro naplnéni pravni formy
organizace je dalezité mit stanovené jasné poslani. Zaméstnanci neziskové organizace

musi byt s poslanim vnitiné ztotoznéni, stejné tak jako musi byt pochopeno vetejnosti.

Sedivy a Medlikova (2017) definuji isp&$nou neziskovou takovou, kterd ma srozumitelné
poslani, dokaze strategicky planovat, je vidét a slySet a je pro ni dileZity pohled do
budoucnosti, stejné tak jako schopnost odhadnout zmény. Tato organizace musi mit
funk¢ni statutdrni organy, jasné nastavené vnitini procesy a pravidla a rozviji firemni

kulturu. Dllezité je také vicezdrojové financovani a fundraiser.

Hyéanek (2011) dopliuje urcité charakteristiky neziskové organizace. Neziskové
organizace musi byt institucionalné oddélené od vlady, jsou tedy soukromé. V této

podobé jde spise o oddéleni od vykonavani funkci, které ptisluseji vetejné moci a vetejné
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spravé. Statni finance jsou jinak pro neziskové organizace velmi dulezité. Neziskové
organizace jsou samospravné a maji svou vlastni vnitini strukturu, obsahujici fidici a
kontrolni kompetence. DalSim charakteristikou je dobrovolnost organizace nebo také
jinak Feceno ,s ucastni dobrovolnikt. Je jisté, Zze v organizaci pracuji s vyuzitim
dobrovolnych zaméstnanct. Pro ujasnéni terminologie uvadi autor to, Ze soukromy

neziskovy sektor se sklada ze soukromych neziskovych organizaci, které jsou nestatni.

AVPO CR (2022) ve své tiskové zpravé poukazuje na to, ze Ceska republika je v
mezindrodnim srovnani v kvalité¢ a urovni rozvoje v neziskovém sektoru na vysoké

arovni.
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2 Work-life balance

2.1 Definice work-life balance

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze pojem work-life balance (v piekladu® rovnovaha
mezi pracovnim a osobnim Zivotem) znamena snahu pracovniki dosahnout rovnovahy
mezi pracovnimi ¢innostmi a ¢innostmi mimo zaméstndni na uspokojivé Urovni. Diky
tomu mohou pracovnici splnit pracovni tkoly ale i naroky na né kladené mimo
zaméstnani, tedy v osobnim Zivoté. Tim mohou uspokojovat své potieby, ale i potieby
zaméstnavatell. Rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem velmi ovliviiuje politika
a ji vytvofené nastroje. Mezi to miizeme zafadit naptiklad flexibilni pracovni dobu a home
office, prace na Casteéné uvazky, zkraceny pracovni tyden a mnoho dalSich. V piipadé
nenadalych situaci, které zaméstnanec potiebuje v¢asné fesit, mize byt vyuzito nastroju,

jako je dovolend navic nebo zvlastni systémy volna.

Perrons (2017) uvadi popis work-life balance, ktery je genderové neutralni, praveé
z dtivodu snizovani nerovnosti mezi muzi a Zenami. Work-life balance popisuje jako stav,
ve kterém je kazdy jedinec schopen vénovat idedlni mnozstvi Casu a usili své praci, ale 1
zivotu mimo ni. Zminuje, ze uvadéni rodinné sféry je pomérné omezujici, protoze lidé

maji kromé préace a rodiny 1 jiné zajmy a konicky.

Homfray et al. (2022) uvadi, Ze v dnes$ni dobé otazka slad’ovani ptichazi jiz na ptijimacich
pohovorech, avSak neni jednoduché byt tim, kdo tuto otdazku polozi. Mnohdy se tedy
stava, ze na tuto otazku pfijde Cas az tehdy, kdy je nutné ji akutné vyresit. Je tedy velmi

dualezity ptistup samotného zaméstnavatele k problematice slad’ovani.

Rozdily mezi piistupem zaméstnavatele uvadi Wichterlova et al. (2020). Aktivni piistup
ke slad'ovani zajistuje vétsi spokojenost pracovnikil, umoznuje jim lépe se ptfipravit na
budouci zivotni faze a soucCasné udrzovat silné vztahy se zaméstnanim. Flexibilita
podporuje vySS§i motivaci, efektivitu prace a posiluje pocit odpovédnosti vici
zaméstnavateli. Zaroven umoziuje zaméstnanciim vénovat vice Casu rodiné a vytvari
pozitivni atmosféru a vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Absence moznosti

sladovani s sebou mize nést nékteré nevyhody. Individualni ptistup k praci mize

3 Mnoho autord pojimé pteklad work-life balance rtizné — rovnovéha mezi
osobnim/soukromym/rodinnym a pracovnim Zivotem, sladovani zminénych oblasti ¢i jejich
harmonizace.
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snizovat kolektivniho ducha a vést k vnitfnimu nezdjmu nebo dokonce touze opustit
zamestnani. Zvyseny tlak na rovnovahu mezi praci a rodinou mize vést ke zvyseni stresu.
Ditiraz na individualni odpovédnost miize omezit ochotu pfijmout praci mimo standardni
pracovni dobu a pfispét k syndromu vyhoifeni. Existuje také riziko pieklopeni do

zdravotnich problémi v disledku nadmérné pracovni zatéze.

Armstrong a Taylora (2015) déale uvadéji, ze je tieba Zzadosti pracovniki o Upravy
pracovniho rezimu posuzovat individualné, av§ak neméli by byt zaméstnanci od jejich
podavani odrazovani. Pracovnici maji Casto strach z reakce nadfizenych nebo obavy
Z naruSeni kariéry. Tato opatfeni jsou vSak velmi dilezita, Zadosti o upravy pracovniho
rezimu se mnohonasobné vrati ve smyslu zvySené angazovanosti pracovniki, snizené
absence, lepsi pracovni moralky a rapidné to snizuje stres pracovnika sladit sviij pracovni
zivot s 0sobnim. Dle Homfray et al. (2022) je vSak mnoho zaméstnavatel, jeZ maji
k work-life balance proaktivni pfistup. Nastroje a podminky sladovani pracovniho a
osobniho Zivota vytvareji jiz v ramci pracovniho standardu. To zvysuje jejich atraktivnost
na trhu prace, kromé toho, ze slad'ovani byva uz souc¢asti modernich hodnot zapadni
spole¢nosti a nastrojem pro zvySovani kvality Zivota. Slad’ovani napomaha i rozvoj

digitalizace a zmény svéta prace, které byvaji nazyvany jako ctvrta primyslova revoluce

Dle Altaxo (2019) vsak samotny koncept work-life balance vznikl v souvislosti s dnesni
moderni dobou, ktera je plna stresu, riznorodych informaci, nenadalych zmén a tlaku na
jedince. Tento koncept umoziiuje zvladnout pracovni a Zivotni role, optimalizovat ¢as a
energii jedince na zdravé maximum. Koncept stoji na té myslence, Ze stres, uzkosti a
nespokojenost zaméstnancti neprameni z neschopnosti zvladat zaméstnani a sviij zivot,
ale presnéji z toho, Ze jedinec nemd dostatecné promysSlenou organizaci a duleZitost
¢innosti, aktivit a tkoli. Pro work-life balance je stézejni pfeména chapani prace jako
zabavy, prilezitosti k socializaci, zdroje k informacim a zkusenostem, ne pouze myslenka

nutného zla.

Ceska spoleénost dle Homfray et al. (2022) vnima slad’ovéni jako individualni zaleZitost,
osobni zélezitost slad'ujictho zaméstnance, kterd je feSend individudlné na zékladé
dohody. Nejde vsak jen o okruh téchto zaméstnanc, je nutné sem zahrnout vSechny dalsi
aktéry a premyslet o sladovani koncepéné. Wichterlova et al. (2020) dopliuji, Ze do
Sir§tho konceptu je nutné zahrnout i oblast zdravi, Stésti, kariéry, odpocinku. Zdlraziuji,

ze péce neni automaticky zalezitost Zen, ale v rodinach, kde jsou dva partnefi, mohou a
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maji péci o rodinu a domdacnost, vychovu a vzdelani déti sdilet. K tomu vytvoftily
prehledné schéma Zivotni rovnovahy (viz obrézek ¢. 1), jejiz oblasti se work-life balance
dotykaji. Dle autort je také dulezité vnimat koncept work-life balance ve spojeni
s konceptem well-beingu. Vyzkumy totiz ukazuji, Ze tyto sféry jsou propojené. Vyzkum
z Velké Britanie od autort Bevan, Mason a Bajorek (2020) poukazuje na to, Ze home
office v obdobi pandemie COVID-19 méa dopady na fyzickou i psychickou stranku well-
beingu. Diky pandemii COVID-19, navic spojené s digitalizaci a modernim tempem

spole¢nosti je toto téma velmi aktualni.

Konicky
Rekreace Etasti
Péce o
zvirata Kariéra
Zivotni
Komunitni .
Fivot rovnovaha Rodiovstvi
Péce o )
rodinu a Zdravi
vztahy L
Partnerstvi Pratelé
Obrézek 1 Zivotni rovnovaha Zdroj: Wichterlova et al., 2020

HR & wellbeing konzultantka a mentorka Kubéalkova (2024) uvadi, ze wellbeing (mozné
psat wellbeing i well-being; ob¢ varianty jsou spravné) je velmi Siroky pojem. Oxfordsky
slovnik tento pojem definoval jako ,.stav pohodli, zdravi nebo pocit §tésti, prosperita a
blahobyt®. Uvadi také, Ze kazdy vnimame vySe zminéné pojmy jinak, na zakladé jinych

zkuSenosti a znalosti, prozitki, hodnot.
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Homfray et al. (2022) dopliuje, Ze pojem work-life balance neni naprostou novinkou, ale
jiz par let se o ném hovofi, vzhledem k mnozstvi zaméstnancti a zaméstnavatelt, ktefi se
s timto tématem potykaji. Stejné jako oblast prace a jiné, i oblast work-life balance
prochazi mnohymi zménami. Spolu s trendem aktivniho otcovstvi a péée o rodinu v rdmci
sendvicové generace se zvysuje poéet neformalnich pecovatelii®, kteti jsou ekonomicky
aktivni. Pandemie COVID-19 spole¢nost utvrdila v naro¢nosti péée o déti, doméacnost a

vécmi s tim spojenymi.
2.2 Historie work-life balance

Altaxo (2019) uvadi, ze pojem work-life balance byl poprvé pouzit v 70. letech 20. stoleti.
AvSak o samotném tématu se hovoii mnohem déle, ptiblizné od 19. stoleti, kdy prob&hly
velké primyslové pievraty a zména v chapani prace a zaméstnani. Dle Kumanu (2023)
pfed zminovanymi zménami byli lidé velmi pfepracovani. Bylo bézné, ze ve Spojeném
kralovstvi primérny zaméstnanec pracoval 6 dni v tydnu, 14-16 hodin denné. V této dobé
pracovaly i déti a socialni a zdravotni néklady na takto dlouhou pracovni dobu byly velmi
vysoké. Nasledné Spojené kralovstvi svolilo k omezeni pracovni doby pro Zeny a déti.
Touto dobou pracovni dobu sledovalo 1 USA. Zde pracovnici odpracovali vice nez 100
hodin tydné a po pfijeti zakona se pfijala pracovni doba o 40 hodinach tydné. Velky podil
na konceptu work-life balance md Women’s liberation movement, které v 80. letech ve
Spojeném kralovstvi prosadilo flexibilni pracovni dobu a matetskou dovolenou pro Zeny.
To bylo velkou hybnou silou pro rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem Zen.
Vyzkum Zhou (2020) dokonce zjistil na zakladé 70 hloubkovych rozhovort, ze v Cing se
povazuje zaméstnani zeny, za které dostdva zaplaceno, za soucast ,,dobré* matky a

1t s
»idedlni* Zeny.

Dle Altaxo (2019) dnes jiz existuje mnoho knih a piiruéek vénujici se tomuto konceptu,
avSak pfevazné jsou cizojazy¢né. V nich mizeme nalézt mnoho teorii, jak se vyrovnat

s krizi v pracovnim a osobnim zivoté.

Bird (2006) ve svém ¢lanku tvrdi, Ze v 60. a 70. letech byl dle zaméstnavateli pracovni
Zivot za problémy zaméstnanych matek, které bojovaly s pozadavky na zaméstnani a

vychovou svych déti. Kromé legislativy uznavali potfeby zaméstnanych matek i

4 Neformalni péce je poskytovana osobam zavislych na pomoci, pé¢i a podpote a je zajistovéna
rodinnymi pfisludniky, pfibuznymi a znamymi. Odhaduje se, 7e v Ceské republice je 250-300 tisic
neformalnich pecovatel( a z toho polovina je osoba blizka.
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zaméstnavatelé, ktefi zacali ménit sva vnitini pravidla a postupy na pracovisti. Jednalo se
Vv pocatku o organizace IBM, Merck, Deloitte & Touche a jednalo se o zmény v oblasti
matetské dovolené, programi pomoci zaméstnanciim, flexibilni pracovni dobé a dalsi.
Nejen Zeny vnimaly potize v oblasti sladéni pracovniho a osobniho Zivota, i muzi zacali
vyjadfovat své obavy a v 90. letech 20. stoleti se mluvilo v souvislosti s rovnovahou
pracovniho a soukromého zivota o problému zen i muzl, rodici i bezdétnych a
svobodnych i zadanych osob. Toto desetileti bylo velmi dilezité pro uvédoméni si
dulezitosti feseni této problematiky a vzniklo k ni i mnoho vyzkumt. Ne vSechny nové

zavedené politiky v organizacich byly uspésné.

Homfray et al. (2022) se k historii slad’ovani taktéz vyjadiuji. Velky vliv dle autortt mélo
obdobi industrializace, vstup zen do pracovni sféry mimo domov a koncept budovani
kariéry ve 20. stoleti. To piineslo velké zmény V nastaveni zivoti jedinct, piedevsim Zen,
které se mohou tcastnit vefejného Zivota, maji volebni pravo, mohou se vzdélavat a s tim
souvisi dal$i nutné zmény v jejich osobnich zivotech. Pivodné bylo tedy slad’ovani
vnimano spiSe jako feministicky problém, ale zména byla dilezita i v oblasti rovnosti

muzu a zen.

V Ceské republice se o slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota vice hovoii od roku 2009,
na popud Evropské komise, ktera usiluje o podporu zemi v oblasti slad’'ovani, flexibilité,

podpofe rovnosti pohlavi, véku a dal$iho na trhu prace, uvadi Homfray et al. (2022).
2.3 Legislativni ukotveni

Homfray et al. (2022) uvadi, Ze legislativa sice neni jedinym pfedpokladem o Gsili sladéni
pracovniho a osobniho Zivota jedinct, avSak je velmi dulezité se s ni seznamit nejen pro
pochopeni a ujasnéni sméru, kterym se toto téma ubira, ale zaroven stanovuje a uklada
zvlastni naroky a minimalni Urovenl povinnosti jednotlivym aktérim. Legislativa
sladovani pracovniho a osobniho zZivota existuje na Ceské, ale i mezinarodni a evropské
roving, a taktéz v Ceské republice rozprostiena do n&kolika pravnich odvéti; soukromych
i vefejnych. Legislativa v této oblasti existuje déle, nez by se mohlo zdat. Jedny z prvnich
zminek ohledné¢ omezeni pracovni doby, pfesCasu a jejich odmén, mizeme nalézt
v imluvé Mezinarodni organizace prace, ktera vznikla v roce 1919. Od této doby se tato
problematika a dlstojné zajiSténi pracovnich podminek zaméstnancli stdvd béznou
soucasti pravnich predpisti. Na urovni mezindrodni legislativy jsou dilezité umluvy a

doporuceni jiz zminéné Mezinarodni organizace prace, nasledné v ceském kontextu ty
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tmluvy, které byli Ceskou republikou ratifikovany. Jedné se o minimalni standardy, které
musi byt staty v rdmci pracovniho prava respektovany. Dale je dulezité zminit vztah
K antidiskrimina¢nimu prdvu v zaméstnani a povolani. Zde je dulezita amluva, kterou
Ceska republika ratifikovala a vyhlasila pod ¢. 465/1990 Sb., dale Charta Organizace
spojenych naroda (1945) a Vseobecna deklarace lidskych prav (1948). Existuje ale i
mnoho analytickych a metodickych materiali, které se slad'ovanim zabyvaji. Dalsi
vyznamné dokumenty na evropské drovni jsou Smlouva o fungovani Evropské unie,
predevsim jeji ¢lanek 153. Dale Listina zakladnich prav Evropské unie (2012), zde je to
ukotveno v ¢lanku 33 a Evropsky pilit socialnich prav (2017). Existuje vSak mnoho

dalsich dokumentu (smlouvy, smérnice, dohody), které se zabyvaji touto problematikou.

Dulezitym legislativnim dokumentem, ktery vstoupil v platnost v roce 2019, je smérnice
Evropské unie o slad'ovani pracovniho a soukromého zivota (European Commision,
2019). Byla schvalena Evropskym parlamentem v dubnu roku 2019 a v platnost vstoupila
1. srpna 2019. Clenské staty mély tii roky na to, aby upravili svou legislativu v souladu
se smérnici. Jejim cilem je zlepSeni pfistupu rodin k rodinné dovolené a flexibilngjsiho
uspofadani prace. Smérnice také obsahuje politickd opatieni, kterd maji zajistit lepsi
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim rovinou zivota kazdého jedince a rovnomérné
rozdéleni péce o rodinu a domacnost. Tim mize byt zvySena zaméstnanost zen a zajisténa

ekonomicka stabilita rodin (European Commision, 2019).

Zpravodajstvi Evropského parlamentu (2019) uvadi, ktera pravidla tato smérnice
nastavuje. Jednd se o deset dni placene otcovské dovolené, ktera bude na Urovni
nemocenské dovolené, dva mésice placené rodicovské dovolené, ktera neni pfenosna na
druhého rodice, pét dni pecovatelské dovolené rocné a flexibilnéjsi pracovni podminky,
véetné moznosti prace na dalku. Tato legislativni uprava reagovala na spolecenské
intenzivnéjsi zapojeni do péce o rodinu. Genderovou rovnosti se zabyva i Strategie pro
rovnost Zen a muzi, ktera je aktualné stanovena na obdobi 2020-2025 (Evropska komise,
2024). Zde je dale uvedeno, ze cilem téchto strategii je nastaveni rovnych podminek,
v oblasti tématu této prace se jedna o stejné podminky pro tspéch na trhu prace, rozdily

Vv otdzce odménovani, spravedlivé rozdéleni pecovatelskych ¢innosti a dalsi.

Homfray et al. (2022) uvadi vycet pravnich odvétvi v Ceské republice, kde mizeme

nalézt normy tykajici se sladovani pracovniho a osobniho zivota. Soukromopravni
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normy, tedy napiiklad obcansky zakonik a zakonik prace, obsahuji minimalni pozadavky
a funguji na zasad¢ smluvni volnosti. Vefejnopravni normy, napiiklad zakon o
zam&stnanosti, nemocenském ¢i socialnim pojisténi, jsou pomysinymi mantinely a neni
mozné se od nich odchylit (naptiklad poskytovani davek; nelze ptiznat davku, pokud
nejsou spInény stanovené podminky). Autofi dale predstavuji konkrétnéjsi pravni odvétvi

nasledovné:
Ustavni pravo

Zde neni problematika sladovani uvedena ptili§ konkrétné, avSak zakon ¢. 2/1993 Sh.,
Listina zakladnich prav a svobod vymezuje urcité podminky v nékolika ¢lancich. Témi
jsou napiiklad svoboda a rovnost v distojnosti a pravech, zakaz diskriminace a ochrana
pied diskriminaci, pravo na spravedlivou odménu a uspokojivé pracovni podminky nebo
zakaz nucenych praci. Déle je zde oSetfena zvlaStni ochrana a pracovni podminky Zen,

mladistvych, osob se zdravotnim postizenim a ochrana rodi¢ovstvi.
Pracovni pravo

Homfray et al. (2022) uvadi, Ze pracovni pravo v Ceské republice piedstavuje zakladni
stavebni kdmen v otazce slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota. Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace v platném znéni (dale jen Zakonik prace) a jeho provadéci pravni piedpisy
upravuji podminky flexibilnich forem prace, zajistuji zvlastni podminky urcitym
skupindm zaméstnancti, reguluji pracovni dobu a dobu odpocinku a dalsi podminky
dulezité v oblasti slad’ovani. Kromé Zakoniku prace je Vv této oblasti dulezity zakon ¢.

2/1991 Sh., zakon o kolektivnim vyjednavani.
Pravo socidlniho zabezpeceni

Oblast prava socidlniho zabezpeceni je dle Homfray et al. (2022) v otazce slad'ovani
mnohem rozsahlejsi nez predchozi. Upravuje penézitou oblast v matefstvi, rodicovsky
piispeévek, otcovskou poporodni péci, dlouhodobé oSetfovné, piispévek na péci, dichody
starobni a invalidni a dal$i. To upravuje ptedevsim v nasledujicich zakonech: zakon ¢&.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socialniho zabezpeceni, zakon ¢. 589/1992 Sb., o
pojistném na socialni zabezpeceni a ptispévku na statni politiku zaméstnanosti, zakon €.
117/1995 Sb., o statni socialni podpote, zdkon €. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi,
zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, zakon ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském

pojisténi (vSe v platném znéni) a dalsi predpisy.
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Dalsi zakonné normy, jenz u nas upravuji slad'ovani, jsou zakon ¢. 198/2009 Sb.,
antidiskrimina¢ni zakon, zakon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé a zakon ¢. 435/2004 Sb.,
o zaméstnanosti nebo zdkon ¢. 561/2004 Sb., Skolsky zékon; vSe V platném znéni

(Homfray et al., 2022).

Slad'ovani pracovniho a osobniho zivota se promita ale i v dalSich dokumentech
vytvaienych kraji, naptiklad JihoGesky kraj se zabyva sladovanim v Navrhu koncepce
rodinné politiky pro Jihocesky kraj na obdobi 2021-2024 (Ministerstvo prace a socialnich
véci, 2024).

2.4 Vybrané nastroje work-life balance
Firemni skolky

Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy (2024) definuje firemni Skolku jako
matefskou Skolu, ktera je urcena pro vzdélavani déti zaméstnanci. Moznost zfizeni této
Skolky je dana zakonem ¢. 472/2011 Sh., zdkon, kterym se méni zakon ¢. 561/2004 Sb.,
0 ptredskolnim, zakladnim, stfednim, vy$Sim odborném a jiném vzdélavani (Skolsky
zakon), ve znéni pozdéjsich piedpist. V § 34 odst. 8 je stanoveno prednostni piijeti déti
zaméstnance ziizovatele na zdkladé rozhodnuti zfizovatele konkrétni mateiské neboli
firemni Skolky. Timto je zajiSténo, ze se nejedna o diskriminaci a uprednostiovani déti,
ktefi jsou potomky zaméstnanci vici ostatnim détem. Zaméstnavatel tedy nastavi sva
vlastni pravidla, kterymi se budou fidit pfi pfijiméani déti do firemni skolky. Tyto matetské
Skolky zfizené zaméstnavatelem vSak musi spliiovat veskeré nalezitosti stanovené

Skolskym zakonem.

Dle organizace Firemni $kolky.cz (2024) mize byt pée o déti zaméstnanci velkou
vyhodou zaméstnance a zaroven vyznamny benefit pro potencionalni kvalitni
zaméstnance. Realizace firemni $kolky miZe byt pro organizace velmi naroéna, jelikoz
se jednd o dlouhou cestu plnou slozité¢ legislativy. Tato organizace pomaha
zamestnavatelim se zfizenim firemni péce o potomky jejich zaméstnancii. Sama
organizace ziidila mnoho $kolek v n&kolika krajich Ceské republiky. Skolky se zapojuji
do mnoha narodnich programt, podporuji individudIni ptistup, ale dbaji i na vzdélavani
déti i vanglickém jazyce a zdravi déti, ve smyslu pravidelnych navstév dentalni
hygienistky. Spolu s Nada¢nim fondem Senior Inn. tvofi spolupraci a propojuji dvé

skupiny, které se nachazeji na opacné stran¢ Zivota, tedy déti predskolniho v€ku a seniord.
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Tato spoluprace zakladem pro vznik mnoha projekti, naptiklad ,,Povidej* a ,,Ptecti”. Zde
se propojuje mezigenera¢ni komunikace, seniofi si s détmi povidaji, maluji, tvoti a chodi

jim do Skolek ¢ist.

Obcanské sdruzeni Firemni $kolky, o.s. (2011) uvadi mnohé vyhody zfizeni firemni
Skolky. Ty mohou byt nasledujici: vyssi konkurenceschopnost na trhu prace a prestiz
organizace, omezeni fluktuace a udrzeni vysoce kvalifikovanych zaméstnanct, navyseni
motivace a loajality zaméstnancti, uplatiiovani rovnych ptilezitosti. Dalsi vyhody jsou dle
neziskové organizace Sto skupin z.s. (2024) vhodna provozni doba (jelikoz Skolka ma
provozni dobu shodnou s pracovni dobou konkrétni organizace), vhodné umisténi
(jelikoz firemni Skolky se nachazeji v blizkosti organizace a rodi¢e tak nemusi travit
zbyteény Cas prejizdénim mezi praci a Skolkou) a v€asny navrat do prace (kdy si muze
rodi¢/zaméstnanec sndze udrzet svou odbornost a diive se mohou vratit zpét do
pracovniho procesu).

Krat$i uvazek

Tento nastroj je dle Homfray et al. (2022) zakladnim nastrojem ve snizovani pracovniho
zatizeni. Bézné se uzivaji pojmy zkraceny a kratsi uvazek, v praxi se ale nejedna o totéz.
Ob¢ formy maji jiny pravni zptisob dosazeni a mohou mit riznorodé financni i praktické
dopady. Kratsi ivazky rozdélujeme na zaklad¢ toho, zda jde o individualni ¢i plosnou
zalezitost a jak je ovlivnéna mzda nebo plat. Podstatné je i to, zda jde pouze o zkraceni
doby, kterou musi zamé&stnanec travit na pracovisti nebo je to spojeno s dal§imi zménami
a opatfenimi. Z pohledu zaméstnavatelii jsou kracené uvazky spi§ o dobré vuli a je to
soucasti dobré firemni kultury. Vyhodné je to jak pro zaméstnance (usporadani pracovni
doby tak, jak skutecné pottebuji), tak i pro zaméstnavatele (naplnéni kapacit a pokryti
¢innosti pii nedostatku pracovnich sil na trhu prace).

Dle 879 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjsich piedpisu je
stanovend délka tydenni pracovni doby na 40 hodin tydné, u zaméstnanct s vicesménnym
a nepretrzitym pracovnim reZimem na 37,5 hodiny tydn€é a u zaméstnancii

s dvousménnym pracovnim rezimem na 38,75 hodin tydné.

Kratsi pracovni doba

Je uvedena v §80 zékona €. 262/2006 Sb., zadkoniku prace, ve znéni pozd¢jsich zakon.
Je to takova pracovni doba, jejiz rozsah je sjednany Vv niz§im rozsahu, nez ktery je uveden

v §79. Sjednava se pisemné mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a zaméstnanci
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ptislusi mzda nebo plat odpovidajici sjednané pracovni dob¢ v krat$im rozsahu. Nelze
stanovit krat§i pracovni dobu pro vsSechny zaméstnance na zaklad¢ kolektivniho
vyjednavani nebo ji nékterému zaméstnanci nafidit. Niz§i vydélek spojeny s kratsi
pracovni dobou vysoce ovliviiuje zaméstnance k zadosti o Upravu pracovni doby tohoto

typu.

Zkracené pracovni doba

Ta je ustanovena v 879 z&kona 262/2006 Sh., zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich
predpist. Je to plosné opatieni v organizaci stanovené v kolektivni smlouvé ¢i vnitfnim
pfedpisu. Nesmi ho vSak zavést zaméstnavatel podle § 109 odst. 3 zékona ¢. 262/2006
Sb., zakoniku préce, ve znéni pozdéjsich predpisi. Zminény paragraf zni nasledovné:

»Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je

a) stat,

b) tzemni samospravny celek,

c) statni fond,

d) prispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z
rozpoctu zrizovatele nebo z uhrad podle zviastnich pravnich predpisii, nebo

e) Skolska pravnicka osoba zrizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a telovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdakona,

s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcaniim cizich stdatii S mistem

vkonu prdace mimo uzemi Ceské republiky .

Dale autofi uvadéji (Homfray et al., 2022), ze zkracenou pracovni dobu tedy nesmi zaveést
zaméstnavatel, ktery odménuje platem. Toto opatfeni nijak nesnizuje mzdu zaméstnancti
a zkracena pracovni doba uvedend v kolektivni smlouvé ¢i vnitinim piedpisu je stanovena
tydenni pracovni doba u daného zaméstnavatele. Lze ji zavést pouze plosné, nikoliv pro

jednoho konkrétniho zaméstnance.
Vyzkum autorti Beham et al. (2012) zjistil, ze zaméstnanci, kteti maji vyrazné kratsi

pracovni dobu, a to méné nez 20 hodin tydné, maji mnohem uspokojivejsi Groven

rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem nez ti, ktefi pracuji vice nez 20 hodin
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tydné. Nazory jedincti vS§ak mohou také zalezi na tom, zda bylo jejich volbou prace na

castecny tivazek nebo si nemohou sehnat praci na plny tvazek.

Homfray et al. (2022) uvadi, Ze je dulezité pii krat$im avazku brat v potaz i pozici
zaméstnance. Pohled leadershipu a myslenka Ze vedouci pracovnik obétuje své praci vse
smétfuje k tomu, ze se krat$i tvazky neaplikuji na vyssi pozice. VétSinou je vedouci
pracovnik pravé ten, ktery piichazi jako prvni a jako posledni odchazi. Casto délaji
prescasy a pracuji v maximalnim mozném rozsahu. Ale i s pfihlédnutim k pozici, stéale
jsou to zaméstnanci a zaméstnankyné a maji individualni potieby slad’ovani pracovniho
a osobniho zivota. IndividuaIni dohody work-life balance néstrojich maji pozitivni

dopady mimo jiné na kariérni rast Zen.

PruZna pracovni doba

Homfray et al. (2022) uvadi, Ze pruzna pracovni doba je dalSim zakladnim a hojné
vyuzivanym work-life balance nastrojem. Zaméstnanci maji moznost efektivné
hospodafit se svym Casem, at’ se jedna o jednorazové ¢i opakované udalosti. Zaroven
odchodiim a podobné. Komplikace, které byly spojené s evidenci pracovni doby, byvaji
feSeny elektronickymi dochazkovymi systémy. Flexibilni pracovni doba muze byt
Vv organizaci stanovena plosné ¢i individualné, ale neni vyjimkou, aby by byl jedinec
Z plosného opatieni vyjmut a byla mu stanovena pevna pracovni doba.

V pravni roviné nalezneme pruznou pracovni dobu v 8 85 zakona 262/2006 Sb., zakoniku
prace, ve znéni pozdéjsich piedpist. ,, Pruzné rozvrzeni pracovni doby zahrnuje casové
useky zakladni a volitelné pracovni doby, jejichz zacdtek a konec urcuje zaméstnavatel*.
Béhem zékladni pracovni doby musi byt zaméstnanec na pracovisti. Zacatek a konec
pracovni doby v rdmci volitelné pracovni doby si ur¢uje sam zaméstnanec, avsak celkova
délka nesmi ptekrocit 12 hodin, coz je stanoveno i v 883. Zakon taktéz stanovuje,
Vv jakych ptipadech nelze uplatnit pruzné rozvrZeni pracovni doby. Pro piiklad se jedné o
situace: pracovni cesta zaméstnance, ¢erpani dovolené, brani tomu provozni diivodu a

dalsi.

Homfray et al. (2022) dale uvadi, ze zaméstnavatel musi urcit vyrovnavaci obdobi, které

definuje jako casové obdobi, ve kterém musi pracovnici naplnit primérnou tydenni
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pracovni dobu. Tento nastroj je vhodny zejména pro pracovisté, kde neni nezbytné, aby

byli vSichni pracovnici v daném okamziku pfitomni.
Jiné Upravy pracovni doby

Homfray et al. (2022) popisuje smluvni volnost zaméstnance a zaméstnavatele (kromé
zdkonnych omezeni). Tim je mysleno, ze ob¢ strany si mohou smluvit rizné Gpravy
pracovni doby, kromé té ,,bézné*. Mimo kratsi ivazky a pruznou pracovni dobu uvedené
v zakoniku prace nalezneme v praxi rizné formy upravy pracovni doby a také jejich
kombinace. Fantazii se meze nekladou, pouze je nutné myslet na zakonna omezeni a
limity. Mezi jiné upravy pracovni doby patii naptiklad stlaceny pracovni tyden a konto

pracovni doby, které je vice rozepsano nize.

Stlaceny pracovni tyden

O stlaceny pracovni tyden se dle Homfray et al. (2022) jedna v ptipad¢, kdy je tydenni
rozvrzeni pracovni doby upraveno do menSiho poctu dni, nez je bézné. Tento institut neni
oficialn¢ uveden v zakoniku prace, ale jeho zavedeni nic nebrani. V praxi to poté vypada
tak, Ze pokud ma zaméstnavatel stanovenou pracovni dobu na 40 hodin tydné, obvykle
rozdélenou do 5 dni, stlaCeny pracovni tyden by mohl byt rozdélen do 4 dni po 10
hodinach. Pokud se zde zkombinuje krat$i ivazek, mize se jednat o méné dni. VSechny
smény nemusi byt stejn¢ dlouhé, ale je podstatné dodrzet zdkonné normy, jako je
maximalni délka smén a odpocinek mezi sménami. Vyhodou stlac¢ené¢ho pracovniho
tydne je volny jeden pracovni den, avSak prodlouzeni smén. Je tedy dualezité zvazit

veskera pozitiva i negativa.

V riiznych zemich nalezneme institut ctyrdenniho pracovniho tydne. Safaiikova (2023)

uvadi fungovani ¢tyfdenniho pracovniho tydne v Belgii. Dle ni praveé tato zem¢ byla jako
prvni v Evropské unii, ktera tuto novinku zavedla, avSak sne pfili§ pozitivnim
vysledkem. Princip stoji na tom, ze zaméstnanci pracuji méné nez pét pracovnich dni,
aniz by se jim kratil plat. AvSak volny pracovni den si musi ve zbylych dnech nadé¢lat,
aby stihli vSe, co stihaji bézné€ za 5 dni. To znamena, Ze zaméstnanci musi zvysit efektivitu
prace anebo byt v praci déle. Na zaklad¢ prizkumu vyslo najevo, Ze této nabidky vyuziva
pouze piiblizné¢ jedno procento zaméstnancii. Dlivodem je vSak nezajem ze strany
zaméstnavatelt, ktefi jsou povinni zadost vyfidit, avS§ak mohou ji odmitnout s povinnosti

odivodnéni zamitnuti. Divodem ve vétsing piipadli byva neslucitelnost s provozem a cili
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podniku. Cilem tohoto institutu mélo byt dle belgické vlady mimo jiné pomoc

zaméstnancim, ktetfi maji déti ve sttidavé péci, aby 1épe sladili pracovni a osobni Zivot.

Konto pracovni doby

Homfray et al. (2022) upozoriiuje, ze tento institut je mozny zavést pouze v soukromé
sféfe, coz znamena, Ze stejné jako institut zkracené pracovni doby nesmi byt zaveden u
zaméstnavatele, jenz odménuje platem. Je mozné ho v organizaci zavést pouze kolektivni

smlouvou nebo vnitinim piedpisem V organizacich, kde nepiisobi odborova organizace.

Tento institut je dle autort ,,...specificky zpusob nerovnomérného rozvrzeni pracovni
doby. Jeho cilem je reagovat na vykyvy v objemu prdice a cinnosti zaméstnavatele a

eliminovat ekonomicky narocnou prdci prescas v dobé zvysené aktivity. .

Ministerstvo prace a socidlnich véci v Piiru¢ce pro personalni agendu a odménovani
zaméstnancti (2024) uvadi, Ze je pii aplikaci konta pracovni doby piedpoklad, Ze
zaméstnavatel bude flexibiln€ rozvrhovat pracovni dobu podle potieby. To miize vést
k odchylkam od stanoveného tydenniho rozsahu prace. Délka pracovni doby se nasledné
muze lisit v jednotlivych tydnech. Je nutné také stanovit vyrovnavaci obdobi, po které
bude konto pracovni doby uplatiiovano. Toto vyrovnavaci obdobi nesmi piesdhnout 26
po sobé jdoucich tydni, ale v kolektivni smlouvé muze byt stanoveno az na 52 tydnt. Po
uplynuti vyrovnavaciho obdobi se posuzuje rozdil mezi stanovenou a skute¢né

odpracovanou pracovni dobou béhem tohoto obdobi.

Podle kolektivni smlouvy je mozné zapocitat az 120 pies¢asovych hodin odpracovanych
béhem vyrovnavaciho obdobi do pracovni doby zaméstnance v nasledujicim obdobi,
pfiCemZ je stanoveno zvySeni minimalni vySe mzdy na 85 % priamérného vydélku
zamé&stnance. Pokud je zavedeno konto pracovni doby vnitinim pifedpisem, neni mozné
toto uplatnit. Zaméstnavatel ma dale povinnost vést ptesnou evidenci pracovni doby a
mzdy ve formé uétu pracovni doby a uétu mzdy (Ptirucka pro personalni agendu a

odménovani zaméstnanct, 2024).
Sdilené pracovni misto

Tento nastroj kromé sladovani pracovniho a osobniho zivota podporuje diverzitu a
inkluzi v organizacich (Homfray et al., 2022). Autofi dale uvadéji, ze v ptipadé sladéni

moZznosti vSech zaméstnancti je to vyhodné pro vSechny strany — zaméstnance, organizaci
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ale i pro zékazniky. Casto se zde sttidaji rodi¢e déti, ktefi maji ¢as spise dopoledne,
studenti, ktefi potfebuji praci spise odpoledne a osoby v kategorii 55+ (¢i 60+). Narocny
je v8ak na organizaci samotné prace - najit vhodné zaméstnance a sladit jejich ¢asové

moznosti, vzajemna komunikace mezi danymi zaméstnanci, ale i jejich zaskoleni a dalsi.

Tento institut je uveden v zakoniku préace v 8317a. Zde je uvedeno, Ze ,,zaméstnavatel
miize se dvema nebo vice zaméstnanci s kratsi pracovni dobou a se stejnym druhem prdce
uzavrit dohody, podle nichz si zaméstnanci budou na sdileném pracovnim misté sami
rozvrhovat pracovni dobu do smén po vzajemné dohodé tak, aby kazdy z nich na zdkladé
spolecného rozvrhu pracovni doby naplnil priimérnou tydenni pracovni dobu nejdéle ve
ctyrtydennim vyrovndvacim obdobi . Souhrnna délka tydenni pracovni doby pracovniki
na daném sdileném mist¢ vSak nemuze podle tohoto paragrafu ptesahnout délku
stanovené tydenni pracovni doby. To v praxi znamena (Homfray et al., 2022), Ze
Vv piipad€¢ dvou zaméstnancl na sdileném pracovnim misté mize mit kazdy z nich kratsi
pracovni dobu v delce maximalné 20 hodin tydné, pokud je u daného zaméstnavatele
stanovena pracovni doba 40 hodin tydné. Zakonik prace uvadi, Ze pfesazeni stanovené
tydenni pracovni doby je mozné pouze v piipadé€, Ze se jedna o zastupovani pracovnika
podle odstavce 4 daného paragrafu. V tomto odstavci je uvedeno, ze zaméstnavatel mize
pozadovat zastupovani nepfitomného pracovnika po jiném pracovnikovi na zakladé

souhlasu.

Jak je jiz zminéno vySe, zaméstnanci si pracovni dobu do smén rozvrhnou na zakladé
spole¢né domluvy tak, aby splnili stanovenou pracovni dobu. Musi tak ucinit nejméné
jeden tyden pied zacatkem rozvrhnutého obdobi. V piipadé, Ze spolecn¢ dohodnuty
pisemny rozvrh pracovni doby zameéstnavateli nepfedlozi, smény jim rozvrhne sam.
V piipad€ zmény v prubehu rozvrhnutého obdobi musi zaméstnanci zménu ohlasit dva

dny ptedem, pokud nebylo dohodnuto jinak (Homfray et al., 2022).
Sick day

Sucha (2023) uvadi, ze sick day je zaméstnanecky benefit, ktery je nenarokovatelny a
nezminuje se o ném Zakonik prace. Jedna se o ,den pro nemocné nebo den na
zotavenou® a je odlisny od docasné pracovni neschopnosti potvrzené lékafem, tudiz
zamgstnavatel nemiize zaméstnance béhem sick days kontrolovat. V praxi je sick day den
volna, ktery zaméstnanec ¢erpa, pokud mu neni dobie, a je mu za tento den vyplacena

finanéni odména. I kdyZ se jedna o nahlé zdravotni ptekazky, které se nedaji naplanovat
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predem, musi pfesto zaméstnanec pii Cerpani dodrzet pravidla stanovena
zam&stnavatelem. Jelikoz se jedna o benefit spojeny se zdravotnimi indispozicemi, neni
mozné ho vyuzivat k volnoCasovym aktivitdim. Pokud zaméstnavatel odhali, Ze
zaméstnanec Cerpal sick day k osobnim aktivitam, mize na zakladé stanovenych pravidel
benefit naptiklad odebrat nebo ur¢itym zpisobem zasahnout do finan¢ni odmény za tento

den.

Jouza (2019) dopliuje, Ze sick days mohou byt vhodnym motivatore organizace k ziskani
novych zaméstnanct. Dle autora nékteti mohou znat tento pojem také jako indispozi¢ni
volno. Institut je zpravidla sjednan kolektivni smlouvou ¢i stanoven vnitinim piedpisem
zaméstnavatele. Ve vétSing ptipadi se jedna o benefit v rozsahu 3 az 5 dnti za kalendaini

rok a je mezi zaméstnanci velmi obliben.
Home office

Home office neboli prace z domova je institut ktery byl dle Homfray et al. (2022) hojné
diskutovany béhem pandemie COVID-19. V této dobé byla tato forma préce casto
vyuzivand u zaméstnancu, u kterych to bylo alespon trochu mozné (ptedevsim v prvni
vIn¢ pandemie). Home office se zacal zavadét i u zaméstnavatelt, ktefi si zprvu mysleli,
7e tato forma prace u nich neni mozna a nalezli tak mnoho inovativnich feSeni. S tim bylo
spojeno i mnoho negativ, naptiklad nadro¢nost vedeni tymu na dalku, izolace a samota a
mnoho dalsich. Toto obdobi bylo také impulsem k nové legislativé. Legislativa byla
ohledné home office diive pomérné stru¢na a fesila vykon prace z jiného mista, nez je
pracoviSté zaméstnavatele. Konkrétni zakon upravujici tento institut je opét Zakonik
prace, konkrétné se jedna o § 317 a dale zakon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢, ve znéni

pozdg&jsich piedpist (dale jen zakon o statni sluzb¢) a jeho 8 117.

Zakon o statni sluzb& hovotinasledovné: ,, Sluzebni organ miize se statnim zaméstnancem
uzavrit dohodu o vykonu sluzby z jiného mista, nez je pracovisté statniho zaméstnance. V
dohodé o vykonu sluzby z jiného mista se sjednaji podminky vykonu sluzby “. V zakong je
dale uvedeno, ze pokud sluzebni organ dohodu neuzavie, musi statniho zaméstnance

pisemnou formou sezndmit s dtivody, které ho k tomu vedly.

Spole¢nost pro zdravé rodiCovstvi Aperio (2024) uvadi informace o nové legislativni
upravé prace na dalku, konkrétné€ novele zakoniku prace s G¢innosti od 1.10.2023. Po této

novele vypada préce na dalku nasledovné — umoznéni home office je mozné na zakladé
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pisemné dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zaméstnavatel ma pravo
zaméstnanci home office nafidit pouze na zdkladé opatieni orgdnu veiejné moci podle
krizového zakona. V navaznosti na jiz zminé€nou stru¢nost zakona, nejsou stanoveny
povinné nalezitosti dané pisemné dohody, jsou stanoveny pouze nasledujici doporucent:
misto (pfipadné mista) vykonu préce na dalku, zpisob komunikace mezi zG¢astnénymi
stranami, jak bude pridélovana prace a jak bude probihat jeji kontrola, rozsah stanovené
prace, zpusoby thrady nakladt, které vznikly pfi vykonu prace mimo pracovisté,
evidence pracovni doby, zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a nékteré dalsi.
Zakon dale oSetfuje praci na dalku konanou v dobé, kterou si individuadlné stanovi
zaméstnanec ¢i na zékladé domluvy Vv pracovni dob¢, nahradu nakladi pti praci na dalku
(ta je uréovana Ministerstvem prace a socialnich véci; pro rok 2024 vyse stanovena
vyhlaskou ¢.397/2023 Sb., kterda stanovi pausalni castku na 4,50 K¢ za hodinu) a
podminky zadosti o praci na dalku. Pokud zaméstnavatel zadost zamitne, musi Své

rozhodnuti pisemné odivodnit.

Tomsej (2020) uvadi, ze pracovni dobu pii vykonu prace z domova si zaméstnanec uréuje
podle svych potieb a nemusi se fidit stanovenou pracovni dobou urcenou na pracovisti
zaméstnavatele. Tomu je tak z divodu, Ze neni mozné zaméstnance pii praci kontrolovat.
Avsak zaméstnanec se musi drzet pokynl zaméstnavatele, naptiklad dodrZeni termind,
ucast na online konferenci v konkrétni ¢as a podobné. Velmi dulezita je vSak vzajemna

davéra mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a kontrola vystupt prace.

Homfray et al. (2022) vyzdvihuje Gsporu ¢asu a nakladt, které museji byt zaméstnanci
vynaloZeny na cestu do prace a zpét domi. Home office také zohlednuje individualni
potieby zaméstnancti a v porovnani se zkracenymi Uvazky, kde dochazi k tmérnému
snizovani finan¢ni odmény, poskytuje vyhodu v leps§im rozvrzeni pracovniho a osobniho
zivota. AvSak ne kazdému tato forma prace vyhovuje, je tedy dilezit¢ vhodné nastavit
poskytovani home office v organizaci. Rucker (2024) ve svém vyzkumu fesil kreativitu
zamestnancl v prostfedi kancelafe ¢i prace z domova. Naptiklad tvorba prezentaci, ¢i
prace na jinych kreativnich ukolech byla hodnocena pozitivnéji z domova, vzhledem
Kk vys$si mife psychické svobody, kterou zaméstnanci pocitovali. Naopak Kreativni prace
vtymu, pro piiklad tvorba nového produktu, byla U¢inngj$i v kancelafi, protoze

zamestnanci vnimali psychologickou bezpecnost.
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Homfray et al. (2022) déle zminuje, ze se aktualné hovoii o vhodnéj§im pojmenovani této
formy préce - teleworking neboli prace na dalku. Aperio (2024) dopliuje, Ze podstata této
formy prace netkvi vpraci zdomova, tedy z mista bydlist¢ zaméstnance, ale

z jakéhokoliv mista, kde to je zaméstnanci ptijemné.
Dohody o prdaci mimo pracovni pomér

Dle Ptirucky pro personalni agendu a odménovani zaméstnanci Ministerstva prace a
socialnich véci (2024) jsou dohody o praci vykonavané mimo pracovni pomér piedstavuji
dalsi formy pracovnépravnich vztahti vedle klasického zaméstnaneckého poméru. Tyto
smlouvy jsou uzavirany v piipadech, kdy je potieba vykonat praci omezené¢ho rozsahu,
které vykazuji znaky zavislé prace. Jsou to doplitkové formy prace, protoze dle Zakoniku
prace by mél zaméstnavatel zajistit plnéni pracovnich tkold na zaklad€ pracovnich
pomérti. Dohody jsou vSak druhou volbou k zajisténi takovych pracovnich tkolt, kdy by
jejich plnéni zaméstnanci v pracovnim poméru nebylo mozné ¢i vhodné. Dohody o praci
mimo pracovni pomér rozdé€lujeme na dohodu o pracovni €innosti a na dohodu o

provedeni prace.

Dohoda o provedeni prace (dale DPP) nesmi svym rozsahem piekroc¢it 300 h za
kalendaini rok, jak uvadi Zakonik prace v 8 75. Do stanovenych 300 hodin se pocita i
rozsah prace konané¢ zaméstnancem pro zameéstnavatele v daném kalendainim roce
v ramci jiné dohody o provedeni prace. Smlouva musi obsahovat druh sjednané prace a

doba trvani smlouvy.

Dohodu o pracovni &innosti (ddle DPC) mize dle § 76 Zakoniku prace uzaviit

zaméstnavatel s 0sobou, i kdyz rozsah prace nepiesahne v daném kalendarnim roce 300
hodin. Nelze v praméru piekrocit polovinu tydenni pracovni doby, a to za dobu trvani
smlouvy, avSak nejdel$i obdobi je vSak maximalné 52 tydnd. Smlouva musi obsahovat

druh sjednané prace, jeji rozsah a doba trvani této smlouvy.

Spolecné tyto dohody maji to, Ze musi byt v pisemné forme a dvou vyhotovenich. Déle
877 Zakoniku prace uvadi nasledujici: ,, Neni-li v tomto zdkoné stanoveno jinak, vztahuji
se na pravni vztah zaloZeny dohodou o provedeni prdce a dohodou o pracovni cinnosti

ustanoveni o pracovnim pomeru s vyjimkou

a) prevedeni na jinou praci a prelozeni,
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b) docasného pridéleni,

c) odstupného,

d) skonceni pracovniho poméru,

e) odmérnovani,

f) cestovnich nahrad a nahrad podle § 190a*.

Novela Zakoniku prace vSak pfinasi v této oblasti od 1. fijna 2023 a 1. ledna 2024 vyrazné
zmény (Biskupové a Les, 2023). Autofi uvadéji, Ze se novela snaZi o sjednoceni pravidel
dohod s béznym pracovnim pomérem, avSak se zachovanim flexibility a vyhodnosti.
Zaméstnanciim pracujici na dohody nové€ vznika narok na dovolenou, piiplatky za svatky,

pifescasy, narok na oSetfovné za urcitych podminek a dalsi.
Time management

Cas je nadim nejcennéj$im a nejvzacndj§im zdrojem, uvadi Kruse (2019). Benedikt
(2022) vysvétluje time management jako zpusob, jakym se jedinci rozhoduji, jak nalozi
se svym casem. Cilem je dle n€j pocit naplnéni, ktery vSak kazdy vnima rozdilné. Jde ale
o konani smysluplnych véci, které nas posouvaji ke stanovenym cilaim. Knoblauch a
Woltje (2012) uvadi, Ze jedinec, ktery dosahne vysoké cile, jez si stanovil, ma
pochopitelné divod k radosti a spokojenosti, ale kromé toho je to pro n¢j motivace
K pInéni dal$ich cili a aspéchiim. Prukner (2014) uvadi, ze time management je systém
postupti, doporuceni, nastroji a technik planovani Casu, diky kterym jedinec muze
efektivné vyuzivat sviij pracovni, ale 1 osobni ¢as. Je dle néj povinnou soucésti v zivoté
kazdého tspé$ného jedince. Kazdy mame stejné mnozstvi Casu, ale ne kazdy ho umi

vhodné vyuzit.

Altaxo (2019) poukazuje na Paretovo pravidlo a Eisenhoweruv princip, které se v fizeni
Casu vyuzivaji. Paretovo pravidlo vysvétluji nasledovné: ,, 80 % prinosii zajisti ¢innosti,
které trvaji 20 % casu. Naopak zbylych 80 % casu stravime s vécmi, které prinesou pouze
20 % uspéchu. Je to jednoduché a pravdivé “. Upozoriuji v§ak na to, Ze toto pravidlo ma
jeden hacek, potiteba odhalit véci a ¢innosti, které jsou a nejsou dilezité. Eisenhowerliv
princip vychazi z priorit A, B, C, O. Priority A jsou velice naléhavé a dtlezité — je nutné

je vyfidit osobné a okamzité (zminénych 20 % z Paretova pravidla). Priority B jsou také
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dilezité, ale jiz méné naléhavé — tyto ¢innosti planuje a terminujeme. Priority C jsou sice
vysoce naléhavé, ale méné dilezité — ty mizeme vyfesit S malym mnozstvim ¢asu nebo
je nejlépe delegovat. Priority O nejsou dilezité ani naléhavé — nezabyvame se jimi.
Delegace ¢innosti na podfizené miize byt velmi pfinosna pro ob¢ strany. ManaZer spoii
sviij ¢as a mize se vénovat jinym zalezitostem. Deleguje praci, kterou podiizeni vykonaji
stejné kvalitné a nékdy i rychleji. Zaméstnanci to poskytne nové zkuSenosti, rozmanitost

prace ale i osobni a profesni rust.

Prukner (2014) dopliuje, Ze je dilezité uvédomit si své role a stanovit si priority. Vétsina
spole¢nosti si sviij ¢as planuje v rdmci tydne. Podle néj je v ramci fizeni Casu uzite¢né
planovat pisemn¢, naucit se fikat ,,ne“ a zachovat Si Zivotni rovnovahu. Privodce

podnikanim CSOB (2021) uvadi, Ze je dleZité mit pii planovani asovou rezervu.

Rizeni ¢asu, které funguje, ma podle Benedikta (2022) nésledujici znaky: jedinec travi
mnoho ¢asu ¢innostmi, které ma rad a malo ¢asu vécmi, Které rad nema a nedavaji mu
smysl. Prace ¢loveku utika, rychleji se blizi k cili, neciti stres a izkosti. Zaroven se sam
zlepSuje a ma pocit, Ze roste. Dobfe nastavené fizeni ¢asu napomaha produktivité, cloveék
se citi vice odpocaty a je schopny splnit vét§i mnozstvi prace a planovanych ¢innosti.

Zaroven upozoriiuje, ze time management vyzaduje usili a disciplinu.
Dalsi ndstroje work-life balance

Existuje mnoho dalSich nastroju, které napomahaji slad’ovani pracovniho a osobniho
zivota. Naptiklad Ministerstvo dopravy Ceské republiky (2024) uvadi kromé vyse
zminénych benefitt dalsi, které svym zaméstnancim poskytuje. Patii mezi né naptiklad
odborné a jazykové vzdélavani, zajisténé stravovani s ptispévkem, karta Multisport,
moznost cviceni a sportovani v budoveé Ministerstva dopravy a sportovisté mimo budovu,
kulturni akce s piispévkem zajistované odborovou organizaci a razné prispévky.
Spole¢nost Amazon (2024) nabizi v ramci zaméstnaneckych benefitti zdravotni péci,
spofici programy, placené volno a naptiklad v USA poskytuji pomoc pti adopci. Projekt
pod zastitou Ministerstva prace a socialnich véci (2024) ktery trva od ¢ervence roku 2023
do konce roku 2024, testuje inovativni koncept sousedskych détskych skupin. Cilem
projektu je vytvofeni pfivétivych podminek pro sladovani a zmény v pé€i o malé déti.
Diky tomu budou zaroven zjistény potieby rodict a pecujicich osob, které poskytnou

podklady pro novou legislativu a opatieni politik v oblasti rovnosti pohlavi.
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Koon (2020) ve své studii uvadi, Ze zaméstnanci a manazefi vnimaji nastroje work-life
balance rozdilné. Ryu a Kim (2017) tvrdi, Ze pfi zavadéni nastroji v organizaci je velmi

diilezité, aby manazeti porozuméli tomu, co zaméstnanci potiebuji.
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3 Manazer

3.1 Kdo je manaZer

Dle Pruknera a Novéka (2014) byl diive v organizacich vlastnik, manazer i zaméstnanec
Vjedné osob&. Pozdéji bylo nutné tyto role rozdélit a vznikla pozice manaZera.
S postupnym rozsifovanim podniku bylo nutné najimat manaZery, aby podnik fidili.
Altaxo (2019) uvadi, Ze manazer je vedouci pracovnik ur¢itého tseku, jehoz naplni prace
je dohlizet na jemu piidéleny usek. Manazer stanovuje cile, které maji byt ve stanoveném
Casovém horizontu naplnény, a také nad jejich plnénim vykonava dohled. Definici
manazera je vSak spousta. Lojda (2011) tvrdi, Ze je dulezité pii definovani manazera
zvazit, zda chceme definovat idedlniho manazera nebo budeme vychazet z potieb
sp&sného manazera. Usp&$ni manazefi jsou mnohdy velmi rozdilné osoby, které maji
jiné schopnosti a dovednosti, pfesto jsou srovnatelné¢ uspé$ni manazeti. K uréitému

srovnani pouzivame 3 kategorie:
1. Jaky jedinec je a jak se projevuje (vlastnosti, chovani, charakter a temperament).
2. Co dany jedinec umi (znalosti, dovednosti a kompetence).

3. Co jedinec chce a kam sméfuje (osobni motivy, potieby, zajmy, hodnoty, postoje)

(Lojda, 2011).

Folwarczna (2010) ve své knize piSe, Ze pojem manazer se nejdiive zacal pouZzivat
v anglosaskych zemich jako oznaceni pracovniki, kteti zodpovidaji za chod organizace
¢isluzby v jakékoliv oblasti. Podle ni je dulezité zjistit skute¢nou napli prace dané osoby
a nezaméfovat se pouze na nazev funkce, kterou vykonava. Dle Altaxo (2019) jsou na
pozici manazera vétSinou kladeny nésledujici pozadavky — praxe a vysokoskolské
zkuSenosti, odpovidajici dovednosti a velmi dilezit4 je i samotna osobnost pracovnika.
Véchal et al. (2013) ve své knize tvrdi, Ze manazer je klicovou osobnosti v kazdé
organizaci, nehled¢ na jeji velikost. Od doby, kdy je pozice manazera odloucena od toho,
ze splyva s roli majitele organizace, je pozici vénovana mnohem vét§i pozornost. Dne$ni
doba je velmi proménliva, plnd zmén. Manazeti musi i v tomto prostfedi fungovat tak,
aby organizace vedla k tspéchu, a nese za to zodpovédnost. Ktomu, aby manazer

dosahoval svych cilt, potiebuje dle Molka (2019) kolektiv spolupracovnikli a poskytnuté
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zdroje. Dulezita je také tvirc¢i Giast na stanoveni a zajiSténi cili. Drucker (2008) uvadi,

ze efektivni vedouct si k uspéchu musi osvojit pét navyktt mysleni, témi jsou:
1. Efektivni vynakladani casu.

2. Soustifedéni na produktivni pfispéni (¢eho ma byt dosazeno a jaké maji byt

vysledky jeho prace), zaméteni na vysledky.
3. Stavéni na silnych strankach — svych, nadfizenych, kolegti i podfizenych.
4. UrcCeni priorit, Soustiedéni se na diilezité oblasti.
5. Ptijimani efektivnich rozhodnuti.

Altaxo (2019) popisuje funkce manazera, mezi né¢ konkrétné patii planovani,
organizovani, personalistika, vedeni a kontrola. Béhem planovani manaZer jasné a
konkrétn¢ formuluje a stanovuje cile a postup, jak jich bude dosazeno. Planovani
rozdélujeme na tti formy, dle délky trvani — strategické planovani, taktické a operativni
planovani. Organizovani se promitne v situacich, kdy je tieba rozdélit Ukoly, delegovat
pravomoci a zodpovédnost. Personalni funkce a funkce vedeni lidskych zdroji odrazi
psychologické znalosti manazera. V praxi se jedna napiiklad o vybér zaméstnanct, jejich
motivacia hodnoceni. Zde se ukdZe manaZzerova ptirozena autorita, jak umi komunikovat,
empatie, tolerance a pochopeni pracovnikli jemu podfizenych. Tyto vlastnosti
predpokladaji uspéSnost manazera, a to z divodu, ze tym, ktery vede, bude svého
manazera respektovat a vykonava praci podle jeho pokynu. Posledni diilezitou funkci je
kontrola, diky které manazer sleduje, zda procesy, kterymi ma byt dosazeno stanovenych
cil, postupuji podle planu nebo jsou zde néjaké odchylky. Mize se jednat o odchylky
V planech, organizacnich strukturdch, cerpani zdroji a dal§i. Dobie fizend kontrola

poskytuje u€innou prevenci negativnich jevi.

Prukner a Novak (2014) uvadi, Ze manazer v fidici ¢innosti, kterou vykonava, plsobi

V nékolika rolich. K tém zakladnim fadi role:

e Prognostika — pifi ni musi manazer ptedvidat budoucnost v pozitivnim i

negativnim smyslu.

e Analytika — manaZzer musi provést analyzu véci, jevi a procesi b&hem

rozhodovani.
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e Planovace — planuje aktivity.

e Realizatora zmén — na zakladé vyvoje situace a jejich pozadavku aplikuje potieby

a ukoly.

e Nositele zdroji — manaZer ma informace o zdrojich a vede jejich agendu,

spolupracuje také s dalSimi subjekty

e Komunikatora — pomaha upeviiovat a rozvijet vztahy mezi lidmi z vnitini i vnéjsi
strany, vytvareni divéryhodného prostiedi, pomoc pii feSeni problémil a

pochopeni a porozuméni.

e Resitele problémid — manazer musi aplikovat vhodné postupy pii feSeni

M7 v

negativnich udalosti, nutné pochopeni jejich pfic¢in a nasledki.

e Koordinatora — souvisi s procesy, vazbami, vytvatreni a vedeni tymd, podporuje

vztahy v tymu a motivuje a hodnoti jeho ¢leny.
e Vykonného vedouciho — manazer napliiuje funkce fizeni.
3.2 Osobnostni rysy a dovednosti manazera

Molek (2019) ve své knize uvadi, Ze manaZerem se stava osoba, kterd ma vrozenou
potiebu vést a ma silny vliv na jiné osoby. Nikdy by vSak manazer nemél ukazovat
povySenost, neomylnost a nem¢l by se projevovat nadfazené. Je to silna osobnost, ktera
je presvédciva, Vi, Ze je sttedem pozornosti a ze veSkery jeji projev je okolim hodnocen.
Déle je nutné, aby ze svych spolupracovnikti vytvotil vykonny tym, ktery je tvorivy a
spole¢né usiluji o stanoveny cil, ktery je spoleény obéma stranam. Dale Molek (2019)
upfesiuje rozdil mezi ,fidit lidi* a ,,vést lidi*. V pfipadé tizeni lidi znamena rozdavat
ukoly, fikat jim co maji délat. Pokud zaméstnanci Zadny rozkaz nedostanou, jejich ochota
K vlastni iniciative je velmi nizka. Je to o piesvédCovani, co je nutné uskuteénit k dosazeni
cile. Vedeni lidi neznamena rozdavani piikazi, je to vhodné usmériiovani motivi
zaméstnancu tak, aby konali to, co je potiebné k dosazeni stanovenych cilti. Souvisi to

S uménim motivovat zameéstnance.

Dle Lojdy (2011) je pro ptevzeti odpoveédnosti za GspéSnost organizace dulezité, aby
manazer myslel do budoucnosti. Mé¢l by byt vizionarem, ovlddat manazerské techniky a

praktické dovednosti a aktivné reagovat na zmény a piijimat je. Znalost a uplatiiovani

41



fidicich technik je nazyvano jako tvrdé dovednosti. Vedle toho jsou podstatné i mékké
techniky, které souviseji s vedenim lidi. Stejné jako techniky je mozné, aby se manazer
naucil manaZerskym dovednostem, avSak k tomu je diilezita socialni a osobnostni zralost
jedince a sebeovladani. Je to nekonéici proces uceni. Lojda (2011) popisuje uspésného
manazera jako jedince, ktery je schopen sebefizeni, reflexe a sebereflexe. Takovy jedinec
chape sebe ale i ostatni spolupracovniky jako jedine¢né osobnosti s unikatnimi
schopnostmi a dovednostmi a je schopen piijmout jejich rozdily, které bude vyuzivat
K praci a zvySovani pracovniho vykonu. Kromé osobnostnich rysit musi manazer
pochopiteln¢ znat manaZerské techniky, metody a postupy, jak jiz bylo vySe zminéno.
Altaxo (2019) zminuje, Ze je velmi podstatné, aby umél manazer vhodné komunikovat,
at’ uz se jedna o spolupracovniky, dodavatele nebo partnery organizace. Dale je dilezita

prace s motivaci, pfitazovani kol a pfesné vymezeni cilt.

Prukner a Novak (2014) rozliSuji dva typy manaZzera dle jeho autority. Formalni autorita
je pozi¢ni a manaZer byl do své funkce zvolen. Neformalni autorita je vytvofena
souborem vlastnosti, schopnosti a dovednosti. Takovy manazer je autoritou v o¢ich svych
podtizenych. Je to dano odbornymi kompetencemi, které manazer md, moralni ¢asti
autority a charisma manazera. Dale autofi uvadéji, ze nutnou podminkou manazera je
chut’ fidit. Pokud manaZer nema chut’ fidit, odvadi mensi kus prace nez jiny, pro kterého
je tizeni konickem nebo poslanim. Molek (2019) dopliuje, Ze uméni vést lidi je jednou
Leadership® je pfevazné o chovani, je velmi diileZita osobnost a charakter viidce, protoze
pracovnici takove vedouci nasleduji z duvodu, ze jim véti a respektuji je. K tomu se dale
vyjadtuje i Makovsky (2018). Ten tvrdi, Ze leadfi® se utvareji a formuji. Moderni pohled
na otdzku “Jak se stat uspéSnym leadrem” ukazuje, Ze efektivni a Gspé$ny leader se
formuje diky trpélivosti, vytrvalosti a pracovitosti. Leadriim jsou jejich pracovni tymy
mnohdy vice loajaln€jS$i nez manazerovi. Loajalitu ale vytvari sam leader, naptiklad
prevzetim odpovédnosti za nelGspéch v naplnéni stanoveného cile nebo oslavovanim

sebemensSich Gspéchli svého tymu, ¢imZ pracovniky motivuje v plnéni dalSich ukold.

> Leadership mGZeme chapat jako proces nebo styl vedeni, kdy jedinec udava smér, stanovuje vize a cile
a skupina jej pfirozené nasleduje. Je to uméni motivovat, vést a nadchnout tym pro stanoveny cil.

6 Leader — Jedinec na vedouci pozici, ktery ziskal autoritu svych ndsledovatelll pfirozené. Autorita
manazera je ziskana na zakladé organizacni struktury organizace, tedy zvolenim jedince na danou pozici.
Vedouci pracovnik je obecny pojem pro zaméstnance vystupujiciho jménem zaméstnavatele, ktery ma dle
§11 Zakoniku prace opravnéni svym podfizenym ukladat pracovni ukoly, organizovat, fidit a kontrolovat
jejich préci. K tomu jim ddva zavazné pokyny.
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Leader jde piikladem svym spolupracovnikiim, povzbuzuje a inspiruje ostatni a pomahéa

ostatnim jednat.

Makovsky (2018) ve svém ¢lanku zmifiuje néktera motta znamych osobnosti. Ta

vyjadiuji, jak oni vidéli pojem leadership:

., Leadership je umeéni, jak ziskat dalsi, aby délali néco, co chcete, protoze to sami
chteji* — Dwight D. Eisenhower (34. prezident Spojenych stati americkych a
pétihvézdickovy general).

., Zddny podnik nevyroste k velikosti, pokud nevynalezneme zpiisob, jak ménit nadentky

Vv reditele “ — Tomas Bata.

., Lidé se ptaji na rozdil mezi viidcem a Séfem. Viidce pracuje oteviené a séf ve skrytu.

Viidce vede a séf Fidi *“ — Theodore Roosevelt (26. prezident Spojenych stati americkych).

K tomu, jaké ma mit manazer osobnostni vlastnosti, dopliuji Prukner a Novak (2014)
nasledujici rysy: Manazer by mél mit schopnost vést, umét oslovit a presvéd¢it ostatni
jedince a ziskat si je pro sebe. 85 procent Gspéchu je tvoieno pravé osobnosti manazera,
zbylych 15 procent tvoii odborné znalosti. Dale musi byt manazer samostatny, musi se
umét rozhodovat 1 pfi situacich kdy nemé dostatek ¢asu, informaci a prostredkii. M¢l by
byt také spolehlivy, jeho chovani a jednani stabilni a vyrovnané a dilezita je také
iniciativa.

3.3  ManaZerské typy a styly rizeni

Styly iizeni dle riiznych autori

Véchal et al. (2013) tvrdi, Ze neexistuje jednotna typologie manazeru a déli se z riznych

hledisek.
Molek (2019) ve své knize rozd¢luje tii zakladni viidcovské typy:

> Autokraticky — tento typ manazera rozdava piikazy a ocekava jejich splnéni,

vétSinou neptipousti diskuzi, uplatituje metodu cukru a bice

o Metoda cukru a bie — strategie této metody je uziti odmény, ktera

upeviiuje zadouci chovani. Na druhé strané to muze byt i trest, ktery

43



predchdzi nezddoucimu chovani. Motivace je tedy vnéjsiho pivodu

(Patrman, 2017).

» Demokraticky neboli participativni — tento typ se svymi spolupracovniky
diskutuje o navrhovanych aktivitich a rozhodnutich, mezi manaZerem a

podfizenymi nalezneme spolupréci

» ,,Volna otéz* — tento typ manazera svou moc velmi nevyuziva, jeho podfizeni jsou

nezavisli pfi realizaci stanovenych aktivit

o Mullins (2007) tento typ nazyva jako styl Laissez-faire. Domniva se, Ze to
vlastn¢ ani neni styl manazerské prace, z divodu volné ruky, kterou

manaZzer svym spolupracovnikiim poskytuje.

Dale autor upozorfuje, ze mohou nastat situace, kdy je nutneé rychle zasdhnout a
rozhodnout. V takovém piipadé i demokraticky manazer mize jednat stylem

autokratického manazera.

McGrath a Bates (2017) uvadéji Maccobyho teorii, kde jsou rozliSeny ¢tyfi charakterové

typy zobrazené v nasledujici tabulce (Tabulka 2).

Tabulka 2 Typy manazert podle Maccobyho

BOJOVNIK V DZUNGLI HRAC
Pohani ho touha po vitézstvi, uziva si Podstupuje rizika, miluje nové napady a
moci vyzvy
MISTR V DILNE LOAJALNI PRACOVNIK
Ocekava, Ze zaméstnanci budou Vyznava disciplinu a loajalitu, slouzi
realizovat jeho napady svému zaméstnavateli

Zdroj: McGrath a Bates, 2017

Bojovnik v dzungli je typ ¢loveka, ktery je tvrdy, odvazny, soutézivy a bojuje za ochranu
svého tymu. Motorem je pro ného touha po vitézstvi. Mlze se ale chovat az pfilis

egoisticky, autoritativné a svou agresi miize popuzovat ostatni ¢leny tymu.
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Hra¢ velmi rdd postupuje rizika, je zaujaty novymi napady a mySlenkami a miluje feSit
rizné problémy. Jeho $alkem kavy je soutézivé prostredi. Dokazi budit a udrzovat nadseni
uvnitt tymu, ale tito lidé mohou pisobit pfili§ samostatnym a odtazitym dojmem. Tézko

u ostatnich ¢lenti podnécuyji loajalitu.

Mistr v dilné vydava ptikazy a o¢ekava jejich plnéni. Vétsinou se jedna o sobéstacnou a

vynalézavou osobu, ktera je razna a upfimna ale zaroven tvrdohlava a podeziivava.

Loajalni pracovnik je opravdovy tymovy hra¢. Je to tvrdé pracujici osoba, ktera je
oddana organizaci, v niz pracuje. Maji radi ¥ad a disciplinu, ale mnohdy jsou pfili§

konzervativni a nepfipousti podstupovani rizik a inovativni myS$lenky.

Pulver (2022) predstavuje dal$i déleni manazert, definované podle faktorti uroven
ocekavani (standardu) a uroven propojeni (empatie). Tvofi ho Ctyfi typy manaZera a

vypada nasledovng, viz Tabulka 3:

Tabulka 3 Typy manazera dle Pulvera

Typ manaZera Uroveri oéekavani Uroven propojeni Vysledek
(standardti) (empatie)

Manazer — duch Nizka Nizka NeangaZovanost

Manazer — partak Nizka Vysoka Nezdvislost

Manazer — kontrolor  Vysoka Nizka Vzdor a odpor

Manazer — mentor Vysoka Vysoka Respekt a loajalita

Zdroj: Pulver, 2022

Prvni typ, manazer — duch, uz dle nazvu vypovida o tom, Ze tento manazer neni skoro
vidét. Znamena to, ze bud’ nebyva Casto v organizace ptitomen, nebo travi pracovni ¢as
ve své kancelafi. Manazer déla pouze ¢innosti, které musi, nedéla praci navic, ani nikomu
Jeho neangazovanost ma za nasledek neangaZovanost jeho podfizenych a ti se citi

nedocenéni a piehlizeni. Druhy typ, manaZer — partak, je pro své podfizené opravdu

partakem, ale podfizeni z jeho strany postradaji autoritu a vedeni. Je pro né&j spise
dulezité, aby mezi nim a podfizenymi panovalo porozuméni a pratelstvi, nez vedeni je
K tomu, aby se zlepSovali. To mize mit za nasledek nedbalé dodrzovani standardi a
zneuzivani prilisného ,kamaradstvi mezi manazerem a jeho podiizenym. Je tedy velmi

dilezité vytvotit ptijemné prostredi, ale zarovein nastavit urcité meze. Tento typ manaZera
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lze Casto najit v ubytovani, stravovani a pohostinstvi. Ttetim typem je manazer —
kontrolor, Styl fizeni tohoto manazera vypada nasledovné — ,, Délej, co rikam, nebo jdi
jinam!* (Pulver, 2022). To ale v podtizenych vyvolava vzdor a odpor a mnohdy i
umyslné porusovani nastavenych pravidel. Manazer se svymi podiizenymi
nespolupracuje a tvrdé je trestd — zkracovanim piestavek, snizovanim vydelkd,
propousténim zaméstnancl. Zastava nazor, ze vyplata je pro jeho podfizené dostate¢nou

odménou za odvedenou préaci. Naopak manazer — mentor, tedy posledni typ z tohoto

déleni, pomaha svym podtizenym posouvat se vpied, prekondvat piekazky, dokdze si
udélat Cas na individuadlni mentoring a kou€ovani S cilem profesniho rlstu a osobniho
rozvoje zaméstnance. Je velmi zaméfeny na lidi a stoji vzdy po jejich boku. Za jeho

chovani se mu dostava respektu a loajality.

K hodnoceni chovani manazeri podle jejich zajmu o vykon a zajmu o lidi byla vytvotfena
manazerska miizka (viz Obrazek 2). Tu Molek (2019) ve sveé knize popisuje tak, Ze se ve
vodorovné stupnici hodnoti ,,zajem o vykon®“ (ptiprava procesu prace, naplanovani
pracovnich ¢innosti, rozd€leni tkola v tymu, seznameni pracovniki s jeho Ukolem
apod.). Vertikalni stupnici odpovida ,,zajem o lidi“ (jak manazer zna jejich potieby, jak

je umi motivovat, zda umi vytvaiet tvir¢i ovzdusi v tymu a dalsi).

vysoky 1/9 9/9
Zajem o lidi ¥ 5/5
HI'Zk‘j;’ 11 9/1
nizky « vysoky

Zajem o vykon

Obrazek 2 ManazZerska mfizka Zdroj: Molek, 2019
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Hodnoceni je pak nasledujici (V — vykon, L — lidi):

e V (max), L (max) — ,,tymovy manazer (zajimd se o vykon i lidi), velky pracovni

vykon nadsenych pracovnikii (9/9) “.

e V (min), L (Min) —,, manazer se stard hlavné sam o sebe, vykonu a lidem venuje

minimalni pozornost (1/1) “.

e V (min), L (max) — ,, manazer zdjmové organizace, ktery se nestara o dosazeni

podnikovych cilu, ale vytvari pratelskou atmosféru (1/9) “.

e V (max), L (min) — ,, autokraticky manazer, ktery je orientovdan na vykon, aniz by
bral na zretel mezilidské vztahy (9/1)“ (Molek, 2019).

Vertikalni a horizontalni déleni manazerii

Vachal et al. (2013) rozdéluje typologii manazeri z vertikalniho hlediska, dle

jednotlivych trovni fizeni. Témi jsou vrcholovy (top) manazefi, stfedni manaZefi a

v wvr

Vrcholovi manazeri predstavuji strategickou uroven fizeni. Jsou tedy zodpovédni za
strategicka rozhodnuti organizace a zamétuji se na klicové oblasti vedouci k tspéSnému
fungovani organizace a koncepci jeji budoucnosti. Strategicka rozhodnuti jsou
dlouhodobéjsiho charakteru, v ¢asovém horizontu se jedna o rozmezi 3-5 let, vyjime¢né
jsou aktivity v del§im ¢asovém horizontu. Nerozhoduji o zalezitostech, které jsou v trvani

krat$i nez jeden rok.

Stiredni manaZeri predstavuji taktickou uroven fizeni. Jsou nazyvani také jako manazefi
druhé linie nebo middle management. Tito manazeti rozhoduji o aktivitach na taktické
urovni fizeni, coZ vede k pInéni strategickych cill, které stanovil top management. Jedna
se o0 nejpocetnéjsi skupinu manazerli v organizaci a predstavuje vedouci pracovniky
jednotlivych Useki. Cinnosti vykonavané témito manaZery jsou v trvani maximalng
jednoho roku. Velkou ¢ast jejich prace predstavuje ziskavani, zpracovani a poskytovani

informaci nadfizenym a podfizenym pracovnikiim organizace.

Prvni linii pfedstavuje operativni Groven fizeni, jinak nazyvani jako manazefi prvni linie
nebo lower management. Jsou to provozni manazeti, ktefi zajiSt'uji operativni ukoly na

nejnizsi urovni fizeni. Jsou to vedouci skupin, mistii smén, piedaci ¢i ve zdravotnictvi
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napiiklad vrchni sestry. Naplni jejich prace je komunikace s nadtizenymi a podiizenymi,
organizace prace a prifazovani tkolt jednotlivym pracovnikiim, vedeni a motivace
podtizenych a jejich pracovni hodnoceni. Cinnosti na této Grovni fizeni jsou v fadu tydn,

mésicu ¢i ve ¢tvrtletnim horizontu.

Dale autor zmifiuje typologii manazert dle horizontalniho déleni. Zde jsou manazefi na
vSech vySe zminénych urovnich fizeni (strategicka, takticka a operativni). Operativni
urovenl obsazuji mistii a predaci, vyssi trovné predstavuji vedouci dle jednotlivych
zaméfeni a ¢innosti, v ramci usekl a utvarti organizace. V horizontalnim déleni manazera
rozliSujeme nasledujici typy — manazefi kvality, personalni manazZeti, produktovi

manaZzefi, projektovy manazefi, finanéni manazefi a dalsi.
3.4 Workoholismus

Statni zdravotni Ustav (2024) na webu Narodniho zdravotnického informa¢niho portalu
uvadi zajimavy vyrok feckého spisovatele, historika a filozofa Plutarchose, ktery pronesl
nasledujici: ,,Prace je ¢lovéku jako vlaha rostling. Zivi ho, ale miize ho i zatopit“. Dale
je zde uvedeno, ze vV dnesni dob¢ se mezi lidmi objevuji krom¢ zavislosti na navykovych
latkach 1 zavislosti, které souviseji se zmeénou zivotniho stylu. Prace obecné predstavuje
zdroj finan¢niho zabezpeceni, ale kromé toho jedince obohacuje, miize se v ni rozvijet a
dava pocit potiebnosti jedince. Pfilisné vénovani se praci mize vSak znamenat velkou

hrozbu, a to hrozbu zavislosti.

Viagnerova (2008) ve své knize uvadi, Zze termin workoholismus byl poprvé pouzit v roce
1971 W. Oatesem. Autorka tento pojem definuje jako nadmérnou posedlost praci,
nepfetrzité nutkani k pracovni ¢innosti a diiraz na vysoky pracovni vykon, aniz by bral
jedinec v potaz negativni disledky tohoto chovani. Sit’ klinik EUC (2023) déale definuje
workoholismus jako zavislost na préci, kdy dany jedinec veskeré své zalezitosti podtizuje
pouze svému zaméstnani. Duvodu k tomuto chovani mize byt mnoho, touha pracovniho
uspéchu, vysoka mira zapaleni pro své zaméstnani, vysoka mira zodpovédnosti plynouci
zZ pracovni pozice jedince a dalsi. Takové jednani vede k mnoha zdravotnim problémiim,
jedinec se muiZe citit psychicky i fyzicky unaven, vycerpan, je ve stresu, podrazdény.
Izolace kvuli praci mize naruSovat veskeré vztahy jedince. Dle NEOcentra (2024) je
totiz jedinym tématem pro workoholika jeho préace. Postupné tim ptichazi o své konicky
a zajmy. Projevy workoholismu mohou byt ruzné, jednim znich je rostouci a

nezastavitelnd psychicka zavislost pracovnimi povinnostmi v pracovni dobé ale i mimo
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ni. Avsak ne vzdy je snadné rozpoznat workoholismus od bézného a relativné zdravého
zapéleni pro préci. U workoholismu, stejné jako u jinych zavislosti, se mizeme setkat
s odvykacimi stavy, jako napfiklad nepohoda, roztékanost a pokud osoba zrovha nema
moznost pracovat, muze se u néj projevit zvyseny stres. Psychické i fyzické stavy se

postupné zhorSuji. Syndrom vyhoteni je pozdnim ptiznakem workoholismu.

Psychiatr a psychoterapeut Tomas Rektor fekl v rozhovoru pro Radiozurnal (2023), ze
odhalit workoholismus neni viibec jednoduché. Dle néj je snazsi rozpoznat zavislost na
alkoholu, kdy okoli zavislého jedince zacne vnimat, ze je néco v nepofadku. V piipadé
zapoceti 1é¢by alkoholismu jedince doZenou jatra, ale workoholik nevnima Ze je s nim
néco Spatné, tento pocit vnima spiSe u svého okoli. V rozhovoru také zminuje, Ze
workoholismem jsou velmi ohrozeni, kromé jinych, i pracovnici na vysokych
manazerskych pozicich a tGfednici. Nejsou vsak idealnimi zaméstnanci. Workoholici
dé€laji rozbroje Vv tymu, protoze od ostatnich kolegii vyzaduji stejné pracovni nasazeni.
Dalsim diivodem je nasledek syndromu vyhoteni, ktery se mize projevit ve forme urazu,
infarktu, mrtvice, deprese a dalsi. Statni zdravotni Ustav (2024) uvadi dalsi skupiny
pracovnikd, ktefi jsou ohrozeni workoholismem a jsou to predevsim jedinci s vyS$im
vzdélanim pracujici na vyssich funkcich a z pohledu pohlavi jsou vice ohrozeni muzi nez
zeny. Z pohledu povolani se jedna o ucitele, policisty, 1ékafi, ¢iSnici — zkratka profese,
které nesou zna¢nou zodpovédnost a piihdzeji do Castého kontaktu s lidmi. | zde je
uvedeno obtizné stanoveni hranice zavislosti, ale dle autort workoholici vyhledavaji bud’
pomoc sami ve chvili, kdy je mira stresu, unavy, psychickych a fyzickych problému
nelinosna a zaznamenavaji konflikty ve vztazich pro n¢ dulezité nebo naopak workoholik
neni schopen sebereflexe a vinu vnima u svého okoli, které na né¢j moc tlaci, kritizuje,

neumoziuje svobodu a podobné.

Vysko¢ilova (2014) uvadi, Ze neni zndma etiologie’ workoholismu, ale zfejmé& souvisi
s charakteristickymi rysy jedince, kterymi jsou kompulzivni, narcistické a zavislé rysy.
Ty nuti jedince zvySovat sviij pracovni vykon nad rdmec, ktery vyzaduje samotna
pracovni situace. Jedinci jsou vétSinou velmi peclivy a perfekcionisté. Zminény
perfekcionismus je ¢aste¢né vrozeny, ale zaroven muze byt reakci na prozitou minulost.
Mohou za tim stat perfekcionisticti rodice, kteti vyZaduji to samé od svych potomk nebo

naopak negativni udalost, ktera nasledovala po chybé nebo nedostatecné preciznosti, a to

vsve
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se snazi jedinec napravit. Workoholici také mnohem vice Ipi na hodnoceni druhé osoby,
a i to muze byt nasledkem vychovy rodici. Workoholismus je Vv téchto ptipadech pro
jedince jakousi zvladaci strategii. Dle autorky neni zavislost na praci tak rozsitena jako
napiiklad zavislost na tabaku ¢i alkoholu, ale v zapadnich zemich workoholismem trpi
latkové zavislosti a workoholismus maji mezi sebou souvislost. Zejména v nasledujicich

kombinacich:

o Casty rozvoj zavislosti na alkoholu, lécich, drogach ¢&i patologickém hrani u

workoholik.

e Zavislost na alkoholu u manZela nebo manzelky workoholika, ¢i1 zavislost na
drogéch u ditéte workoholika z ditvodu nedostatku casu na vychovu a traveni ¢asu

s potomkem.

e [écba zavislosti na alkoholu, drogach nebo patologického hracstvi mize ptejit

k workoholismu, kdy jeho nasledky vedou k opétovné piivodni zavislosti.

e NedostateCna moznost pracovniho uplatnéni a nasledné zklaméani workoholika

vede K ruiznym navykovym problémum.

Autor ve své praci také uvadi nékolik specifickych dotaznikt a dalSich pomucek, které

mohou odhalit zavislost na praci. Uvadi zde dotaznik na zavislost na praci podle definice

(latkove) zavislosti MKN-10 od autora Nespora z roku 1999, dotaznik zavislosti na praci

od autora Fearinga z roku 1998 nebo Test rizika zavislosti na praci od amerického

profesora psychologie a odbornika na zavislost Dr. Robinsona z roku 1995. Vacek (2010)
V jeho praci rozdéluje workoholismus do ti stadii dle Diane Fassel. Casné stadium je
vyznaceno tim, Ze jedinec neustale mysli pouze na praci, pracuje pres¢as a nema potiebu
Cerpat volno ¢i jet na dovolenou. Ve stiednim stadiu se jiz vytraci spolecensky zivot a
osobni vztahy. Jedinec jiz za¢ina byt télesné vyCerpany a muze dochazet k porucham
spanku. Pozdni stadium se vyznaCuje jiz velkymi problémy, spojené s fyzickymi
problémy (bolesti hlavy a zad, vysoky krevni tlak, Zalude¢ni viedy a dalsi). Jedince mize

postihnout i mrtvice ¢i infarkt.

Stétni zdravotni Gstav (2024) uvadi jako dalsi rizika deprese a uzkosti a v neposlednim
syndrom vyhofeni. Mezi tispéSnou lécbu workoholismu Ize zatadit psychoterapii. Je vSak

velmi podstatné, aby jedinec mél o 1écbu zajem a byl motivovany dodrzovat stanoveny
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plan aktivit, ktery se ¢leni na praci, rodinu a ptatele, odpocinek, sport a konicky a
zivotosprava. Piidruzené psychické problémy jako deprese je nutné 1€Cit antidepresivy a
vyuzit riznych psychoterapeutickych pfistupti, jako naptiklad systematicka
psychoterapie. Je podstatné, aby jedinec zménil osobni postoje, priority a vzorce mysleni

a chovani.
3.5 Syndrom vyhoieni

Demlova (2011) uvadi, Ze tento pojem byl poprvé popsan americkym psychoanalytikem
H. Freudenbergem v casopise Journal of Social Issues vroce 1975. Jeho definice
syndromu vyhoteni zni nasledovng: ,,Burnout je konecnym stadiem procesu, pri néemz
lidé, kteri se hluboce emocionalné nécim zabyvaji, ztraceji své piivodni nadseni (sviij
enthusiasmus) a svou motivaci (sve vlastni hnaci sily)“ (Ktivohlavy, 1998). VSeobecna
zdravotni pojistovna (2021) definuje syndrom vyhoteni jako psychicky stav, ktery
doprovdzi emocni vycCerpanost, oslabeni kognitivnich funkci (pamét, pozornost,
pohotovost, vyjadifovani a porozuméni a podobn¢) a celkova Unava. Uvadi, ze védecky
byl syndrom vyhotfeni popsan poprvé v roce 1974 ale aktudlné¢ dramaticky nartsta.
V Mezinarodni Klasifikaci nemoci (ICD-11) je syndrom vyhofeni uvadén jako pracovni
fenomén (ASPI, 2024). Vala (ASPI, 2024) uvadi, Zze dnesni svét je vysokorychlostni,
technologie je stale sofistikovanéj$i a zména zptsobu prace, konkrétné naptiklad prace
z domova, muZe naruSovat hranice mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Tlak na
organizace je také stale vy$si, snaha o zvySeni produkce s menSim vyuzitim zdroja,
véetn¢ pracovni sily zplisobuje tlak na zaméstnance. To vSe mize vyvolavat stres. Ten
ale nemusi byt vzdy Skodlivy, v uréitych piipadech mize jedince obohatit, uinit

siln€j$im a posunout ho vpted.

Avsak dle Zdravotnického zatfizeni Ministerstva vnitra (2024) by se mél kazdy pracovné
vytiZzeny jedinec mit na pozoru. Syndrom vyhoteni je stav chronického stresu, ktery vede
k fyzickému ale i emocionalnimu vycerpani, ale i kromé vySe zminéné¢ho K pocitim
ménécennosti a nedostatku tspéchu. Lidé postizeni syndromem vyhoteni jsou postizeni

jak v pracovni, tak i osobni roviné svého zivota.

1. Lékarska fakulta Univerzity Karlovy tvrdi, Ze syndrom vyhoteni ovliviiuje celkovou
kvalitu zivota. Vedouci vyzkumného tymu prof. Radek Ptacek uvadi, ze tento pojem neni
pouze moderni slovo, ale stav zakofenény v psychice ¢loveéka. Dle prof. Jifi Rabocha se

., Clovéek citi prazdny, pesimisticky a klesa jeho schopnost resit problémy. . Syndrom
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nema dopad pouze na samotného jednotlivce, ale ma i spole¢enské dusledky, které
muizeme chépat jako ztratu produktivity, napjaté zdroje zdravotni péce a velké Skody

miiZe napachat i v rodinach a komunitach (Ceské noviny, 2023).

Zdravotnické zafizeni Ministerstva vnitra (2024) uvadi, ze pocatek tohoto syndromu je
velice pomaly a nenapadny, ale l1ze ho podle n€kolika ptiznaka rozpoznat, pokud vime,
co hledat. Cim dfive jedinec rozpozna uréité varovné signaly, tim vétsi ma Sanci se
syndromu vyhnout. Kazda oblast (fyzické a emocionalni vyCerpani, cynismus a
odlouceni, pocit ménécennosti a nedostatek uspéchu) ma své charakteristické ptiznaky a
varovné signaly. Nékteré oblasti se ale prekryvaji. Obecné jsou ptiznaky syndromu
vyhoteni dle AdiCare (2024) poruchy spanku - nespavost ¢i piilisna spavost, ktera vSak
nepiinasi ocekavany odpocinek, bolesti hlavy, bolesti zad, zazivaci problémy, opakované
virdzy. Dle nejnovéjSich vyzkumi nejsou syndromem vyhofeni ohroZeni pouze
zameéstnanci na vysSich pozicich, pracovnici, ktefi ptichazeji do kazdodenniho kontaktu
s lidmi ale i zeny na matetské a rodi¢ovské dovolené, zeny v doméacnosti a studenti. Je to

dano nejen tlakem okoli, ale i pfehnanymi naroky na sebe samotného.

Lécba je dle AdiCare (2024) velmi dulezita, protoze stresova porucha ve vétsing piipadi
neodezni sama od sebe. Jedinci se mnohdy snazi hledat pomoc v konzumaci alkoholu a
dalSich navykovych latek nebo 1ékti na spani. To v§e miize mit pouze kratkodoby uc¢inek
a hrozi zde riziko vzniku zavislosti. LéCba syndromu vyhofeni zahrnuje
psychoterapeuticky program, relaxacni terapie, a dalsi prvky, naptiklad dechové strategie
ke zvladani stresu a prvky Mindfulness, coz je technika, kterd se vyuziva pii praci
s chronickou bolesti, depresemi a Uzkosti, zavislostmi, poruchami pozornosti, spanku a
stresovymi poruchami. V piipadé uzivani rizikovych latek jako je naptiklad alkohol, je

dualezité se soucasn¢ zaméfit 1 na danou problematiku.

Dle Svétové zdravotnické organizace bude kazdy ctvrty dospély a kazdé paté dité nebo
teenager béhem svého Zivota zasazen syndromem vyhoteni (ASPI, 2024). NEOcentrum
(2024) uvadi rozdil mezi stresem a syndromem vyhofeni. Jak je jiz vySe uvedeno,
syndrom vyhofeni mize byt disledek stresu. Autofi ¢lanku uvadéji nasledujici rozdil:
., Stres je totiz reakci na ,,prilisSné mnozZstvi* prace, ktera vyzaduje zvySené usili, ale
dokazeme si predstavit, Ze jakmile ji dostaneme pod kontrolu, ulevi se nam. Na druhé

strané burn-out® je “prilis malo”, ¢lovek citi prilis malo energie a malo zdjmu, nedokdze

8 Burn-out = syndrom vyhotenf
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si predstavit pozitivni zmeény nebo konec. Ve stresu se citime zahlceni povinnostmi, pri

vyhoreni se citime prdazdni“.

Vyzkum psychiatrti pasobicich ve Vseobecné fakultni nemocnici, ktery probihal ve
spolupréaci s vyzkumnou agenturou STEM/MARK, uvadi zajimavé vysledky (Tabulka 4)
ohledné miry syndromu vyhoteni v pribéhu nékolika let, konkrétné mezi lety 2014-2023.
Od prosince 2020 piiznaky syndromu vyhofeni mezi dotazovanymi, kterych bylo vice
nez 1000, rostou, a to nejvice za poslednich devét let. Syndrom vyhofeni, ktery jedinec
nef'eSi, mize nasledné prerist v deprese. Témi trpi vice Zeny neZ muzi, a to v souvislosti

s hormonélnim cyklem a imunitou.

Tabulka 4 Prizkum o vyskytu syndromu vyhoteni a depresivnich pfiznaka

Podil 2014 | 2017 | 3/2020 | 12/2020 | 5/2021 | 12/2021 | 2023
respondenti

v %

Intenzita 19,7 | 24,3 23,3 23,6 *9 * 20,1

vyhoreni:mirna

vyrazna 23 17,1 16,6 18,4 * * 18,8
Velmi zavaina 4,5 3,5 2,9 5,35 * * 6,6
Intenzita 12,3 | 10,9 11,6 12,5 11,9 10,7 13,2
depresivnich

priznakii:

mirna

Stiedni 11,4 | 10,6 6,8 9,3 9,5 9,8 11,5
tézka 6,7 5,4 6,2 5,8 10 9,4 8,5

Zdroj: Prlizkum Psychiatrické kliniky 1. Lékarské fakulty Univerzity Karlovy a VSeobecné
fakultni nemocnice (CTK), 2023

LAY ,Zna nen|, Vv tabulce S étlen, rafickém zobrazeni prizkumu je uvadéna misto
m= Vysv Vg p Jeuv
* nula (0)
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4 Prakticka cast

4.1 Cil prace
Cilem diplomové préce je analyza work-life balance ve statni a neziskové sféfe socialni

prace z pohledu manazeru.

4.2  Vyzkumné otazky

Vyzkumné otézky v navaznosti na cil prace byly stanoveny tfi:

VO1: Jaké jsou piinosy work-life balance?

VO2: Jaké nastroje work-life balance se vyuzivaji ve statni a neziskové sféie?

VO3: Jaké faktory ovliviuji work-life balance?
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5 Metodika

9.1  PouZité metody

Ke zpracovani této diplomoveé prace byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie. Byla
vyuzita metoda dotazovani a technika polostrukturovaného rozhovoru. K analyze
ziskanych dat bylo nasledné vyuzito tematické analyzy a metody kontrastu. Otazky
v rozhovoru (viz ptiloha 1) byly jednotné pro pracovniky ze statni i neziskové sféry a

rozdéleny byly do ¢étyi oblasti:

a. Obecné otazky

b. Otazky zaméfené na pracovni aspekty

c. Otazky zaméfené na osobni aspekty

d. Otazky na srovnani statni a neziskové sféry
5.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor tvoii 13 informanti, ktefi pracuji na pozici vedouciho pracovnika
Vv socialni praci, ve statni a neziskové sféfe a souhlasili s ucasti na vyzkumu. Informanti
byli vybrani piedev§im ucelovym vybérem — z nestatniho neziskového sektoru (v praci
jen jako neziskové organizace) byli vybirani prostfednictvim Registru poskytovateli
socialnich sluzeb MPSV CR a informanti ze statni sféry byli vybirani z instituci jako je
Utad prace CR, Okresni sprava socialniho zabezpeéeni, Probaéni a media¢ni sluzba a ze
socialnich odborti na méstskych Gfadech, se zaméfenim na Jiho¢esky kraj. Cast
informanti byla ziskdna pomoci metody snowball — tedy doporucenim pies jiného
pracovnika, ktery souhlasil s u¢asti ve vyzkumu pro tuto diplomovou praci. Informanti
byli vybirani tak, aby finalni rozlozeni bylo riznorodé — muzi i Zeny, rizné vékové
kategorie, pracovni pozice, cilova skupina organizace a podobné. Informanti jsou blize
popséni v nasledujici tabulce (Tabulka 5), kterd obsahuje nékteré sociodemografické
udaje (pohlavi, veék, pracovni pozice a zda figuruji ve statni ¢i neziskové sfére).
Informanti jsou v tabulce, ale i ve zbylych kapitolach praktické ¢asti oznacovani jako
INF1 — INF13, ¢iselné oznaceni slouzi k rozliSeni jednotlivych informanti. V tabulce
neni uvedeno bliz§i zaméfeni informanta (naptiklad cilova skupina), z divodu vétsiho

zajisténi anonymity a jedinecnosti urcitych zafizeni.
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Tabulka 5 Piehled informanta

Informant | Pohlavi Vek Pracovni pozice Oblast
pusobeni
Infl Zena 64 let Reditelka Statni sféra
Inf2 Zena 25 let Vedouci  socialni | Neziskova
sluzby sféra
Inf3 Zena 62 let Vedouci oddéleni | Statni sféra
Inf4 Zena 38 let Reditelka Neziskova
sféra
Inf5 Muz 45 Reditel oblastniho | Neziskova
spolku sfera
Infé Muz Nezjisténo Piedseda oblastni | Neziskova
vykonné rady sféra
Inf7 Zena 49 Vedouci poboc¢ky | Neziskova
sféra
Inf8 Zena 39 Projektovy Neziskova
manazer sféra
Inf9 Zena 36 Vedouci socialnich | Neziskova
sluzeb sféra
Inf10 Zena 41 Vedouci socialnich | Neziskova
sluzeb sféra
Infl1 Zena 43 Vedouci oddéleni Statni sféra
Inf12 Zena Nezjisténo Vedouci oddéleni | Statni sfera
Inf13 Zena Nezjisténo Vedouci pobocky | Statni sfera

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024
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5.3  Casovy harmonogram

Casovy harmonogram se d&li na pét fazi, které jsou uvedeny v nasledujici tabulce
(Tabulka 6). Béhem prvni faze (leden 2024) byla vyhledavana odborna literatura a dalsi
zdroje, které by byly vhodné k vypracovani teoretické ¢asti. Neékteré citované zdroje byly
vyhledavany i v pribéhu zpracovavani teoretické ¢asti. Druha faze trvala v obdobi Gnor
2024 — kvéten 2024, kdy byla vypracovana teoretickéd ¢ast do findlni podoby a zaroven
byly vytvotfeny podklady pro rozhovor (otazky a informovany souhlas). Tteti faze se
Castecné Casove Kryje s predchozi, v ni byli vyhledavani vhodni potencionalni informanti
a probihalo jejich kontaktovani a komunikace s nimi, zaroven probéhla i pilotaz neboli
pfedvyzkum na zjiSténi vhodnosti a srozumitelnosti otdzek k rozhovoru. Tteti faze
probihala od biezna 2024 do za¢atku dubna 2024. Ctvrtou fazi je samotny sbér dat, jejich
zpracovani a nasledné vytvoteni praktické ¢asti prace. Data byla sbirdna do doby, dokud
nedoslo k jejich vysyceni. Tato faze prob¢hla v obdobi duben 2024 — polovina ¢ervence
2024. Patou fazi je finalni prava celé prace a jeji kompletace v druhé poloving ervence
2024.

Tabulka 6 Casovy harmonogram

Faze Obdobi realizace Cinnost
1. faze leden 2024 Vyhledavani vhodné literatury
2. faze anor 2024 — kvéten 2024 Vypracovani teoretické Casti;

vytvoieni podklada pro

rozhovory

3. faze | biezen 2024 — zacatek dubna 2024 | Vyhledavani informantu a jejich

kontaktovani; pilotaz

4. faze duben 2024 — ¢ervenec 2024 Sbér a zpracovani ziskanych dat;

vypracovani praktické casti

5. faze konec ¢ervence 2024 Finalni Uprava préce a

kompletace

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024
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5.4 Zpracovani ziskanych dat

Data, kterd byla zisk&na z rozhovort s informanty, byla zakodovana formou otevieného
kddovani a nasledné probéhla jejich redukce. K tomu byl vyuZzit program Microsoft
Word. Z jednotlivych oblasti rozhovoru byly vytvofeny podkategorie. Ke kazdé
podkategorii bylo vypracovano schéma z diivodu lepsi pichlednosti. Data tedy byla
zpracovana tematickou analyzou s vyuzitim prvki kategorizace. Déle byla néktera data
zpracovana metodou kontrastu pro porovnani rozdili mezi statni a neziskovou sférou
v oblasti work-life balance. Pro vytvofeni kontrastu byl vytvofen po otevieném kodovani
samostatny seznam koda s rozdily fungovani statni a neziskové sféry. Rozdily mezi
jednotlivymi sférami byly také graficky zpracovany do schématu. Tabulky byly
vytvofeny v programu Microsoft Word a schémata v programu Canva. Veskera témata a
podkategorie v kapitole Vysledky v praktické ¢asti prace, jsou popsana a doplnéna o

piimé citace informantii a graficky zpracovana pro lepsi orientaci.
5.5 Etika vyzkumu

Jiz pii oslovovani emailovou ¢i telefonickou cestou byli potencionalni informanti
seznameni s podstatou a cilem vyzkumu, jakym zptisobem budou data sbirana a jak budou
zpracovana a vyuzita. Vysvétleno bylo také to, ze ucast na vyzkumu je dobrovolna, ze
svou ucast na vyzkumu mohou kdykoliv zrusit a ucast je také samoziejmé anonymni. To
je zaneseno V ptislusnych dokumentech (Informovany souhlas a Zadost o provedeni
vyzkumu; uvedeno v piiloze 2 a 3). Jelikoz je dulezita naprosta anonymita informantd,
vysvétlila jsem jim davod téchto dokumentt, pro¢ vyzaduji podpis a Ze je to pro jejich
ochranu. V ngkterych piipadech totiz informanti nechapali, pro¢ podepisuji tyto

dokumenty, kdyZ je ucast anonymni.

Dale bylo vysvétleno, jakym zpusobem budou oznacovani a jak tedy bude anonymita ve
vysledné praci zachovana. Nékteré otazky zrozhovoru mohou byt pro informanty
neptijemné, byli tedy sezndmeni s tim, Ze nemusi odpovidat na v§echny otazky, ptipadné
maji pravo na ukonéeni rozhovoru v jeho pribéhu. Rozhovory, pokud probihaly v osobni
form¢, byly nahravany na diktafon v mobilnim zafizeni, coz poslouzilo k naslednému
doslovnému piepsani. Ptepsané rozhovory byly nasledné zakddovany pomoci otevieného
kddovani. Zvukové zdznamy byly po domluvé smazany bezprostiedné po piepsani do

pisemné podoby, konkrétné¢ do MS Word, piepsané a zakddované rozhovory jsou
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V pocitaci autorky, ktery je zajistén heslem. Podepsané dokumenty jsou taktéz uschovany

u autorky a budou znehodnoceny po obhajob¢ této prace.

Veskeré osobni udaje informantd jsou zpracovany v souladu s nafizenim Evropského
parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob
V souvislosti se zpracovanim osobnich udajii a o volném pohybu téchto udajti a o zruseni
smérnice 95/46/ES. Forma provedeni rozhovoru byla ponechana na volbé informanta,
aby byla zajisténa jejich bezpecnost a pohodli. Rozhovory byly uskute¢nény bud’ osobné
v kancelarich, ¢i jiném misté na pracovisti informantli, formou videohovoru nebo

pisemné pres email.
5.6 Limity vyzkumu

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o kvalitativni vyzkum, ktery je navic tzce zaméfeny na
Jihocesky kraj, neni moZzné vysledky tohoto vyzkumu zobecnit na vSechny vedouci
pracovniky v socialni praci na Sir§im uzemi a ve vSech organizacich. Véfim, Ze vedouci
pracovnici z jinych kraji ¢i jinych organizaci by mohli pfinést rozdilna data a sméfovat
vysledky jinak, ¢i vyzkum obohatit dal§imi zkuSenostmi. Za dalsi limit by se dalo
povazovat to, Zze n¢ktefi informanti s vyzkumem souhlasili, ale pouze pisemnou formou
pies email. Tyto rozhovory nejsou tedy piilis obsahlé a nebyla moznost se vice doptavat
a rozvijet odpovédi informantl, ¢i piedejit piipadnym nedorozuménim Vv pochopeni
otazek. Volba provedeni v8ak byla ¢ist¢ na informantech. Nékteti informanti rozhovor
rovnou odmitli z ¢asovych, pracovnich ¢i osobnich divodi a nékteré informanty se
nepodarilo kontaktovat pisemné ani telefonicky. DalSim limitem préace je nevyrovnany
pocet informantl dle pohlavi, vyzkumu se zucastnily ptevazné Zeny. To se dé prisuzovat
tomu, ze v socidlni praci pracuji spiSe zeny nez muzi. Vzhledem ke zvolené metode
kontrastu byla snaha o vyrovnani poc¢tu informantd ze statni a neziskové sféry, avsak to
mélo své tskali. Sbér dat probihal do vysyceni, proto neni pocet informantt z téchto

oblasti pfesné vyrovnany.

Druhym divodem je velky pocet odmitnutych zadosti o rozhovor ze strany vedoucich
pracovniku statni sféry. Bylo osloveno vice nez 15 potencionalnich informantd ze statni
sféry, z tohoto poctu se vyzkumu ochotné zacastnilo pouze 5 informanta. Osloveni byli
formou emailu, telefonicky, ale i osobnég, avsak ani jedna z forem nebyla velmi uspésna.
Ne&kteti Ucast odmitali z osobnich divodi, z divodu velkého mnoZstvi pracovnich

zalezitosti, ale i kvili velkému poctu zadosti o rozhovor k zavéreénym pracim.
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6 Vysledky

Kapitola Vysledky odrazi ziskana data, ktera byla zakdédovana pomoci otevieného
kodovani. Nasledné byla vytvoiena jednotliva témata a podkategorie na zakladé oblasti
z polostrukturovaného rozhovoru. Ze ziskanych dat byla vytvofena schémata pro lepsi

prehled, které jsou peclivé popsany a doplnény o ptimé citace z rozhovort.
6.1 Osobni aspekty a Zivotni okolnosti informanti
6.1.1 Pohlavi a vék informantii

Vyzkumu se tc¢astnilo celkem 13 informantt, z toho byla kromé dvou muzi pievaha Zen.
Pievaha zen v tomto vyzkumu muze poskytnout pohled do genderové specifickych
zkuSenosti a pohledd, presto je dulezité brat v Gvahu, Ze vysledky timto mohou byt
¢astecné ovlivnény. VéEtsina informantek je zaroven matkami a téma péce a zajisténi jejich
déti bylo v odpovédich mnohokrat reflektovano. Dale to poukazuje na to, ze z vétsi ¢asti

na manazerskych pozicich v socialni oblasti pracuji spise zeny nez muzi.

Veékové rozpéti informantt je znaéné Siroké, coz umoziuje zohlednit perspektivy riznych
veékovych skupin. Diky tomu Ize porovnat zkuSenosti a nazory napfi¢ riznymi zivotnimi

etapami. Pohlavi i vék informantt je vyobrazen v tabulce 5 Piehled informantd.
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6.1.2 Pocet déti, zajisténi jejich péce a dalsi pecovatelské povinnosti
Schéma 1 popisuje, o koho informanti pecuji a s kym se o péci déli.

Schéma 1 Pedovatelské povinnosti

s30e

0 koho
pecuji

/ 6\.

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Rodinna situace informantt je taktéZ rozdilnd, vzhledem ik jiz zmiflovanému vékovému
rozestupu informantt. VéEtSina dotazovanych informantti ma déti, nékteti maji jiz déti
zaopatfené a samostatné zijici. Dal§i dotazovani maji déti riizného véku, predskolaky i
déti Skolou povinné, o které musi zajistit péci béhem toho co pracuji. Nékteti zaopatfenost
déti nekomentovali. Pocet déti se pohyboval od poctu jednoho do tii déti. INF5
odpovédél, ze ma 2 déti vlastni a 2 vyzenéné, dohromady se tedy stard s manzelkou a
stiidavé s byvalou manzelkou o 4 déti. Se zajisténim vychovy a péce o déti dle
dotazovanych pomaha druhy rodic¢, tedy vét§inou partner ¢i manzel informanta. Odpovédi
poukazuji i na zapojeni §irsi rodiny do péce o potomky, konkrétné s pé¢i pomahaji dale i
prarodi¢e déti. Odpoveéd INF8, ktera ma 2 nezaopatiené déti, naznacuje Sirokou sit’
podpory a vzajemnou vypomoc mezi rodinami. Dle ni ji totiz se zajisténim péce o déti

také ,, reciprocné pomdhaji rodice kamaradii “.
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Kromé péce o déti nékteti informanti uvedli 1 dalSi pecovatelské povinnosti. Nekteti
mazlicky. INF3 zmifnuje péci o domaciho mazlicka kterého vlastni: ,, Mdm psa, ale je
treba zajistit i péci o néj — pravidelné venceni, léky a podobne “. Stejn¢ to hodnoti i INF7,
ktera odpovédéla, ze také o své psy: ,, Vzdy jich bylo minimdlné 5, mam chovatelskou
stanici dalmatinit a némeckych ovcaku, nyni mam jen dva, ostatni odesli vekem*, dodala
se smutkem. Péce o velky pocet psi ji tedy zabrala mnoho ¢asu. INF4 kromé své dcery
ve véku 3 let pecuje o svou Sirsi rodinu — ,, Pecuji o své rodice a také o svého dédecka —
ten letos oslavil krasnych 90 let“. INF6 odpoveédél, ze vylozené nepecuje o své rodice,
ale pfesto ma odpoveédnost za jejich podporu: ,,Rodice jsou stile pomérné vitalni a
schopni postarat se o takové ty bézné zdlezitosti, ale samozrejmé je jezdim navstévovat,

vozim jim nakup a takové ty tézsi veci, které uz nezvladnou delam vétsinou ja “.
6.1.3 Dojizdéni do zaméstndani
Schéma 2 ukazuje, jak kolik ¢asu vyZaduje cesta do zaméstnani.

Schéma 2 DojiZdéni do zaméstnani

5 minut 2 minuty 40 minut
autem autem autem
10 minut \ / / 32::1:::[
autem /'3]
Y’\\ Zamés:ménf Dojﬁdﬁni do _ Zam%stnanr
v mist& — . —3 mimo
— Dy zaméstnani bydlifté  —— 20 minut
15 minut autem
autem \/ \ \
20 minut 5 minut 1§un[’leilr1rl;ll
MHD pésky

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Mensi pocet informantl uvedl, Ze jejich zaméstnani se nachdzi mimo jejich bydlisté a je
tedy nutné do prace dojizdét. INF1 uvedla: ,,Do prdace dojizdim 20 minut denné autem* a

INF3 uvedla: ,,Do prace dojizdim. Mam to 30 kilometrii, na cesté stravim tedy vétsinou
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nejakych 40 minut, zalezi podle provozu“. VétSina informant vSak uvedla, Ze jejich
bydlisté se nachdzi v misté jejich zaméstnani, coz miize podstatné snizovat ¢as potiebny
na cestu do prace. Vétsina informantt do prace dojizdi vlastnim vozidlem, dal$i informant
zminil, ze k cesté do prace vyuziva mestskou hromadnou dopravu. Cesta do prace t€émto
informantim zabere od 5 do 30 minut riznymi styly dopravy, pievazné autem. Odpovedi
ukazuji, ze vétSina informantl sice bydli v misté svého zaméstnani, ale doba dojizdéni
muze byt relativné podobnd. Avsak je zfejmé, ze ¢im bliZ ma informant bydlisté ke svému
zaméstnani, tim je doprava do zaméstnani méné naroc¢na na ¢asovou a finan¢ni investici.
To potvrdila i INF11 ktera uvedla Ze ,, cesta do prdace mi trva tak 5 minut pésky, bydlim
hned tady kousek, takze jsem v praci béhem chvilky “. Benefit blizkosti bydlisté a

zameéstnani je blize popsan i v oblasti faktord, které work-life balance ovliviuji.
6.1.4 Zajmy informantii a asové moznosti

Ve schématu 3 jsou popsdny konicky a z4djmy informantii a zaroven jejich Casové

moznosti tyto aktivity vykonavat.

Schéma 3 Zajmy a koni¢ky informantu

Cykdaturistika
Komunitmi
ativity
Melze
stibinout find
kanitky nel
radinu
MNema
Zaheadnitent, daostatek
piirada &\ / Easu
Mazlie, Zajmy a
Ivirala
konicky Mohi by
Malowni mit vice

Zasu

%—’ N
AN

Ma
dostatek
Faciitowdni £asu

sHupin

Sauna

Potapini

Lyawani

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva
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Z vyzkumu vyplynulo, Ze informanti maji pochopitelné riznorodé zajmy a konicky, které
zahrnuji sportovni a fyzické aktivity, tak vzdélavaci, komunitni a relaxacni ¢innosti.
Nejcast¢jsi odpoveédi informanti se tykaly cestovani a turistiky, coz umoziiuje objevovat
nova mista, kultury a krasy piirody. Zajmem stejného typu je i cykloturistika. Cteni knih
je také mezi informanty velmi oblibenou ¢innosti. Diky tomu mohou ziskat nové znalosti
a védomosti. Mezi dalsi ¢etnou odpovéd’ patii zahradniceni a ptiroda, stejné tak jako
traveni ¢asu s rodinou. Zajmy tykajici se piirody a turistiky mohou probihat aktivné;si ¢i
pasivnéjsi formou. Pasivni formu voli INF11, kterd uvedla nasledujici: ,,J& rada travim
cas na chalupé u mych rodici, takze neéjaky obcas prochazky tam, priroda. Ja jsem takovy
milovnik prirody tak jako trosku z dalky. Mné vyhovuje sedét na té chalupé s kavou a
pozorovat prirodu, ty ptacky tam. Nejsem uplné aktivni néjaky turista nebo zZe by mi bylo
dobre samotné v lese, to ne. Ale ten kontakt s tou prirodou, vypadnout trosku z toho mésta
to jo, ale presné takhle jako jenom na okraj . Mezi dal$i konicky patii hudba, malovani,
mazlicci, sauna a sportovni aktivity jako potdpéni a lyzovani. Nechybi zde 1 zdjmy
komunitniho a prospé&sného typu. Tyto zajmy provozuje INF7, mezi jejiz koni¢ky patii
facilitovani svépomocnych skupin. INF1 odpovédéla ze mezi jeji zajmy patii:
LCykloturistika, ¢teni, zahradka a samozirejmé vnoucata . Uvadi také, ze zahradka je jeji

,,dobijeci ¢innost“.

Spolu se zajmy informantii bylo zkoumano, jakou ¢asovou dostupnost na tyto aktivity
maji. Odpovédi vétsiny informantt se vSak viceméné shodovaly, bohuzel ne v pozitivnim
smyslu. Vétsina informantt odpovédéla, Zze nema dostatek ¢asu na své zajmy a konicky
nebo by pottebovali alespoii o trochu vice ¢asu. INF3 to zhodnotila nasledovné: ,, Nemam,
potiebovala bych, aby mél den jednou tolik hodin*, INF1 zase takto: ,, Potrebovala bych
0 néco vice volného casu, abych si v klidu vse uzila. Sice zviddam skloubit prdci a SVé
konicky, ale vse probiha velice rychle*. INF5 odpovédél, ze: ,, Mohlo by to byt lepsi, ale
V globalu Ize 7ici, ze mam*. INF9 na otdzku ohledné¢ zdjml a Casovych moznosti
odpovédéla se smutkem - ,, Nevim, jiz delsi dobu Zadné konicky nerealizuji““. Nékteti tedy
zadné zajmy nemaji a nepfemysleji nad nimi, jelikoz nemaji asovy prostor k tomu, aby

je realizovali.

Jini nemaji dostatek ¢asu na své konicky, ale na odpocinek a relaxovani si ¢as najdou,
naptiklad INF6 - ,, Nemdam dostatek casu na zdjmy, ale snazim se najit alespon trochu
casu na relaxaci . Nekteti uvadi, ze nelze stihnout jiné konicky nez rodinu. K tomu se

vyjadiila INF4 nasledovné: ,, Na prvnim misté je rodina a rada s nimi jezdim na vylety.

64



Jiné konicky nelze stihnout . Bohuzel pouze velmi malo informantt uvedlo bez jinych

ptipominek, Ze maji dostatek ¢asu na své oblibené ¢innosti.
6.1.5 Zpiisoby piedchazeni a zvlddani pracovniho stresu

Schéma 4 znazortiuje, jak dotazovani zvladaji pracovni stres a pomoci ¢eho se s nim snazi

vyporadat.

Schéma 4 Pracovni stres

Dirvéra mezi
wvedoucim a Nenér!:ufné B
pracovniky odpodinkové
aktivity
7'\\ Pracovni Supervize
stres zahani
Poskytovani konicky
podpaory od
vedouciho
Spanek pracovnika

Paychohygiens

Za pomaoci
rodiny

Snaha
nepfendset
stres na
rodinu

Pozitivni
Mastaven pistup
hranic a
pravidel

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Z vyzkumu vyplynulo, ze kazdy informant vyuziva rizné strategie a aktivity, aby se
vyrovnal s pracovnimi naroky a udrzel si psychickou pohodu. Vétsina informantt vSak
uvedla, ze k tomu, aby si odpocinuli od pracovnich zalezitosti a lépe se s nimi vyrovnali,
vyuzivaji k traveni volného casu své zajmy a konicky, piipadé travi Cas jinymi
odpocinkovymi aktivitami. INF3 uvedla, ze: ,, Pracovni stres vétsinou zvlidam tak, Ze
travim cas svymi konicky. Chodim se psem na prochazky, jezdim na vylety nebo pracuji

na zahrdadce. Tim si vidy vycistim hlavu a prijdu na jiné myslenky . Jak ale zminila INF2,
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V jejim ptipadé se musi jednat 0 nenaro¢né aktivity v pohodli domova: ,, Pracovni stres
se snazim odbourdavat klidem doma — c¢teni knih mi k tomu hodné dopomdhda. Snazim se
doma moc nezaméstndvat hlavu tézkostmi (nendrocné knihy, serialy, filmy), aktivity, které
délam, musi byt prosté hodné odpocinkové . Cteni knih je dle odpovédi informanti ¢asto
vyuzivanou metodou ke zvladani pracovniho stresu. Mezi dalsi odpocinkové aktivity
zatadili turistiku, praci na zahrad¢, jogu, jizdu na skuatru, aktivni pohyb, relaxacni
¢innosti, ale i setkavani s prateli. Spanek uvadéji informanti jako vhodnou odpocinkovou
¢innost k obnoveé energie. Tyto aktivity pomahaji nacerpat energii a uklidnit se po
naro¢ném pracovnim dni. Mnoho informantii uvadelo, ze je velmi dulezité si nastavit
hranice a pravidla. INF12, ktera pracuje s naro¢nymi zivotnimi ptibéhy, uvedla ,, Ze prosté
byt ta prace je hodné jako specificka, s lidma, s osudama, tak je to jenom prace, to si tady
musim Fict asi tak desetkrdt za den*. Také je podstatné mit pozitivni ptistup K praci a
zivotu obecné. K tomu, aby informanti piedchdzeli pracovnimu stresu, je dobré mit
v organizaci nastavené efektivni nastroje work-life balance, diky kterym informanti
budou moci pracovnimu stresu piedchazet. Mezi uvedené nastroje dle nich patii i to, ze
je zaméstnancim poskytovéna podpora a empatie ze strany vedouciho pracovnika a
panuje mezi nimi duvéra. Mezi efektivni nastroje k pfedchazeni pracovniho stresu, které
jsou vice ohranic¢ené, patti dle informanti i supervize. INF11 se k tomu vyjadfila takto:
., No Feknéme ty supervize, kde se daji ty témata otevrit. Ddle to |SOU moznosti, dojit prosté
za vedoucim a rict co se ted déje nedéje, co potiebuje nepotiebuje, co se mu dari nedari. “.
Témito nastroji se dle vedoucich pracovnikii da piedchazet pracovnimu stresu mezi
zaméstnanci. Velkou roli pfi zvladani pracovniho stresu hraje i rodina informanta. Dle
INF4 je ale dulezité, aby na rodinu nebyl pracovni stres pfenasen, proto esi pracovni stres
takto: ,, Pokud resim néjaky stres z prdce, snazim se byt sama, abych problémy
neprendsela na rodinu“. INF5 voli opa¢nou moznost ,, pro zvladani pracovniho stresu

3

mam manzelku a nejblizsi rodinu*. INF6 také mezi dal$i vhodné strategic zatadil
psychohygienu. Uvedl ,, md viastni psychohygiena funguje vuzasné a dokazi regenerovat
rychle”. Zajimavou formu psychohygieny okomentovala INF7 — , Pracovni stres
zvladam pomoci svych konickii, nejradeji poustim stres po vode. U reky ziram na proud
a pozoruji netopyry, jak chytaji hmyz*“. Na otazku, zda pracovni stres zvladaji ¢i ne,
odpoveédéli informanti riizné. Nékteti pracovni stres zvladaji dobte, zatimco jini ptiznali,
Ze se s nim vyrovnavaji obtizné€. To poukazuje na rizné schopnosti a strategie jednotlivcil

v oblasti zvladani pracovniho stresu.
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6.1.6 Syndrom vyhoveni u manaZerii socidalni prace

Schéma 5 popisuje zkuSenosti informant se syndromem vyhoteni a zpusoby, jakymi

syndromu ptedchazeji.

Schéma S Syndrom vyhoreni u manaZeru socidlni prace

Umi
rozpoznat
piiznaky

£

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Q-—.—-
V ramci vyzkumu jsem se ptala na oblast syndromu vyhofteni, véetné ptiznaku, prevence
a jeho zvladani. Vysledky ukazuji, Ze informanti maji rizné stupné zkusenosti s touto
problematikou, kterd je u socidlnich pracovnikii velmi ¢asta. VétSina informantii uvedla,
ze nepocitila syndrom vyhoteni. Nékteti z nich ale syndrom vyhoteni pocitili nebo si jim
dokonce prosli. Vzhledem k tomu, ze néktefi prosli “pouze” pocatedni fazi, je zfejmé, ze
maji povédomi ruznych o strategiich a nastrojich. Schopnost rozpoznat ptiznaky
informantim umoznuje v¢as reagovat a predchazet hlubsimu rozvoji tohoto stavu. O
strategiich a nastrojich, jak se syndromu vyhnout, pfipadné¢ zda dokazi rozpoznat
ptiznaky syndromu vyhoteni, hovofili i dalsi informanti. INF8 uvedla, ze: , Pocdtecni
faze jiz byla, ale motivuji mé i skvéli lidé okolo mé, cenim si jejich prace a tési mé se na
ni podilet “. Podporu a motivaci od blizkého okoli tedy informantka hodnoti jako klicovy
faktor pro prevenci vyhoteni. Stejné reagovala i INF4, ktera potvrdila pocatecni fazi

syndromu vyhofeni a jako prevenci uvedla, Ze ,, je nutné odpocivat, spdt, jist a umét

Z hlavy poustét praci. Podobnou zkusenosti si prosla i INF11: ,,Naznaky si myslim, Ze

67



Jjsem méla. Vim, jak to poznat, myslim zZe vSechny ty Skoleni nebo vzdélani, které v tomhle
ohledu mame, tak se to da jako rozpoznat“. Tato informantka ptiznaky zacala pocitovat
V byvalém zaméstnani, taktéz zaméfené na socialni oblast. Dle jejich slov je tfeba zménit
urcité nastaveni prace: ,, Kdyz jsem v té fazi byla, tak jsem dosla za vedouci, Fikala jsem
ji, Ze vim, Ze to jde do kopru a Ze budu muset dat vypoved, Ze by to nebylo v poradku.
Tehdy doslo k takovy domluve, Ze se uplné zménila kancelar, dostala jsem cdstecné jinou
agendu. Myslim, Ze i ted, kdyby se néco takového objevilo, tak prosté ziistat tieba v té
praci, jako takovou ji mdm rada, ale néco by se muselo v tom nastaveni pomérné zasadné
zmenit“. INF7 K rozpoznani piiznakd posloucha svoje télo: ,, Nepocitila, nikdy jsem to
nenechala zajit tak daleko. Poslouchdam varovné signaly “. Naopak INF9 si dle jejich slov
syndromem vyhoteni proSla — ,, Ano, pred priblizné deseti lety jsem prosla syndromem
vyhoreni. Vim, jak jej poznat a jak s nim bojovat”. VétSina informanti zminuje, ze je
velmi dulezité dbat na prevenci. Diky osobnostnimu nastaveni a riznym technikam se
jim dafi syndromu vyhoteni vyhnout. N¢kteti informanti, ktefi nemaji osobni zkusenost,
presto vsak vyjadiuji obavy a preventivni snahy. INF2 k tomuto tématu dodala: ,, Celkem

se ho bojim, a proto se snazim se mu kazdym coulem vyhnout .
6.1.7 Vliv work-life balance na psychickou a fyzickou kondici informantit
Schéma 6 ukazuje, jaky vliv ma dle informantd WLB na jejich psychické a fyzické zdravi.

Schéma 6 VIiv WLB na psychické a fyzické zdravi

Eolest zad
kil
sedavému
PFispivé k zaméstnanl
dobré
MNeciti Gnavu fyzické
kondici

Zmény
nélad

Nespavost
Je aktivni /’
\f\_ Vliv WLB na
Rovnovaha E psychicke a >’ MNerovnovaha
fyzické zdravi ~—
l/ precitlivélost
Meciti stres \/ l
Prispiva k
Nepocituje dobré Mnoho
bolest hlavy psychické starosti

kondici

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva
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Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze vyvazeny vztah mezi pracovnim a osobnim zivotem, ma
zasadni vliv na celkovou spokojenost a fyzickou kondici jednotlived. Informanti hodnotili
pozitivni dopady, pokud je vztah mezi témito oblastmi vyvazeny. Informanti uvadeli, ze
dobra rovnovaha ptispiva k jejich dobré fyzické a psychické pohodé. Pii vyvazené work-
life balance nepocituji tolik tnavu a jsou aktivnéjsi. INF11 se vyjadiila takto: ,,Jak
psychickou, tak fyzickou kondici to oviiviiuje hodné. Ze jsem opravdu mini unavend. Kdyz
to srovnam s tim, kdy jsem tohle upiné moc nezvladala nebo si predstavim to obdobi toho
covidu, hrozné mé to unavovalo a strasné mé to zdeptdvalo ““. Podobné reagovala i INF10:
“Kdyz jsem v pohodé a v klidu, i muj zdravotni stav je OK, nejsem unavend, neboli mé
hlava*®. Informanti Casto zduraznovali, ze nepocituji bolest hlavy a nejsou tolik
vystresovani. Mensi mira stresu ma nasledné pozitivni dopad na jejich kazdodenni Zivot.
Celkové hodnotili, ze pokud rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem funguje,
odrazi se to na jejich psychice, zlepSuje jejich naladu a ptispiva k celkove spokojenosti.
Pozitivni dopady work-life balance na kvalitu zivota okomentovala INF1 takto: ,, Urcité
jako pozZivatelka vyhod z Work-life balance mam dobry pocit, coz prispiva k dobré
psychické a s ni souvisejici fyzické kondici“. Naopak, nesoulad rovnovahy piinasi fadu
negativnich dopadt na psychické i fyzické zdravi. Dopad na fyzické zdravi negativné
hodnotila INF7: ,,Psychicky dobry, fyzicky zacnu stradat. Bolesti zad, nohou, krku*.
V pozitivnim slova smyslu vliv na fyzickou kondici hodnotil INF6: ,, Rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim zivotem zlepsuje moji psychickou a fyzickou kondici, citim se méné
vystresovany, jsem vice odpocaty, protoze mdam cas na tu relaxaci, na ty tury, tak to je
takovy zlepSeni té kondice, to me bavi“. Nékteii informanti uvedli, ze pokud jejich
rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem nefunguje, pocit'uji zmén nalad a piecitlivélost.
Zminili také problémy s nespavosti, jako uvedla INF4: ,, Casto pocituji nespavost a mam
mnoho starosti “. To nasledujici den zhorSuje schopnost fungovat a soustiedit se na praci.
Nerovnovéaha také dle informantii pfindSi mnoho starosti. Ty mohou nésledné vést ke
stresu a dal$im problémum. INF13 se vyjadtila, ze vzhledem K tomu, ze ma sedavé

zaméstnani, ¢asto ma problémy s bolestmi zad. Dle ni ,, sedavé zaméstnani télu opravdu

ublizuje . To nasledné fesi cviCenim ¢i prochdzkami, aby ulevila bolestem.
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6.2 Pracovni podminky a pracovni ndpli
6.2.1 Pracovni podminky a délka pracovniho dne a tydne

Schéma 7 zdiraznuje, jak ohromné je pestra naplih manazera. Napli prace informanti ze
statni sféry je vyznaCena modrou barvou, zelenou barvou jsou vyznaceny odpovédi
informantd neziskové sféry a fialova barva znaci napli prace, kterd je totoznad pro obé

skupiny. Nasledujici schéma 8 ukazuje pracovni dobu.

Schéma 7 Naplii prace manaZera

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva
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Z odpovédi informantu je ziejmé, Ze naplni prace manazera je opravdu $iroké spektrum
¢innosti a odpovédnosti, které vykonavaji v rdmci svych pracovnich pozic. Informanti
figurujici na feditelskych pozicich uvedli, Ze jejich hlavni ulohou je zajiSténi fungovani
celé organizace, piipadné jeji pobocky, coz zahrnuje koordinaci a fizeni riznych ¢asti
organizace a vykony s tim spojené. Dalsi ¢innosti, kterou nékteti informanti zdtraznili,
je zajisténi vyplaty davek. Tento tukol dle nich zahrnuje dohled nad spravnym
zpracovanim a vyfizovanim zadosti o davky, ovéfovanim opravnénosti narokt a
zajisténim vcasné distribuce financnich prostfedkt piijemcim, piipadé ptimy vykon
téchto cinnosti. Mezi dal§i ¢innosti informanti zatadili také dohled nad vybérem
pojistného a evidenci klientti. Tyto ¢innosti zahrnuji monitorovani plateb, zajiSténi jejich
spravnosti a fesSeni ptipadnych nesrovnalosti. Evidence klientll zahrnuje piesné a aktualni
zaznamenavani informaci o klientech k tomu, aby byla klientim spravné zajisténa sluzba
a byla naplnéna jejich prava a povinnosti. Provadéni kontrol je dalsi ¢innosti z pozice
feditele organizace ve statni spraveé, Ktera zahrnuje pravidelné audity a zajisténi souladu

procesu s predpisy a standardy kvality.

Neékolik informantit uvedlo, ze jsou zodpovédni za vedeni konkrétni sluzby nebo
oddéleni, coZz zahrnuje nejen kazdodenni Cinnosti a feSeni béznych problémd, ale i
strategické planovani a dosahovani stanovenych cili. Ne&ktefi informanti jsou
zodpovédny za dvé nebo tii socialni sluzby v jedné organizaci, coz zahrnuje koordinaci,
zajisténi kvality a efektivity téchto sluZzeb. Jini informanti zminili ¢innosti jako planovani
a organizaci projektl, feSeni dotaci a zajisténi nutné dokumentace K tomu urcené,
medializaci a propagaci, tvorbu grafickych podkladt, zajisténi akci a dobrovolniki,
zasobovani, metodickou ¢innost, zajisténi stabilniho obrazu sluzby pro vefejnost,
komunitni a krajské planovani socialnich sluzeb. Vedouci pracovnici také casto
komunikuji s jinymi organizacemi a komunikuji s méstem, pfipadné chodi na schiize
zastupitelstva. pohledu zajisténi zdroji zminovali ¢innosti jako personalistiku, pozici
ekonoma v organizaci a celkové zajisténi financi pro organizaci. Pokud to situace
vyzaduje, z pozice vedouciho ale obcas informantka take zastane pfimou praci za jiného
pracovnika. Jini maji ptimou praci s klientem i jako b&znou naplii jejich prace. Rizeni
tymu a zaméstnanci je podstatnou soucasti prace manazera a zahrnuje vedeni a motivaci
¢lent tymu, planovani a organizaci jejich prace. Celkové je tedy spektrum Cinnosti a

odpovédnosti vykondvanych informanty velmi rliznorodé, coz odrazi rozmanitost prace
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v organizacich statni sféry a neziskové sféry. Ve vSech piipadech se vSak informanti

shodli prave v poslednim bodg¢, a to na fizeni a vedeni zaméstnanc.

Schéma 8 Pracovni doba manazeru

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Pracovni doba informantl je také pomérné odliSna. Skoro polovina informantti uvedla,
7e jejich pracovni doba odpovida obvyklé pracovni dobé, tedy 8 hodindm denné a 40
hodindm tydné, nehled¢ na to, v jaké sféte plasobi. INF13 uvedla, Ze: ,, Nase pracovni
doba je 40 hodin tydné. Jak si to nastavime je Cisté na nds, na tom, jak si to nastavime
S klienty a jak potrebujeme. Jo, takze mame téch 40 hodin, ale miizeme tu byt tieba 12
hodin denne, druhy 8 hodin, prerusit to, pak treba ale prijit do prdce vecer a dodeélat
néco. To ale tato prdace vyzaduje, takovy system . Ostatni informanti uvadeli své pracovni
doby v riznych délkach. INF4 uvedla, ze: ,,Pracuji od pondéli do patku, vétsinou od 7 do
19.“ INF5 odpovédél na otazku ohledné délky pracovniho dne a tydne stejné, s tim ze si
uvédomuje béznou délku pracovni doby: ,,Mél by byt 5x8 hodin za tyden, v redlu 5x12 .
Pracovni délka v dob¢ 10-12 hodin denné byla uvedena i dalsim informantem, avsak jeho
pracovni doba je prolozena praci z domova. Nejdelsi pracovni dobu uvedl INF6, jehoz
pracovni doba je az 14 hodin denné, avSak dle jeho slov nepravidelné rozlozenych mezi

praci a osobni aktivity. K po¢tu odpracovanych hodin v ramci svého Gvazku se vyjadiila
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INFO tak, ze: ,, Oficialné 25 hodin mesicné (DPP). Objem prdce vSak redlné odpovida 0,5

uvazku .

6.2.2 Frekvence prdce piescas a ieSeni pracovnich zdleZitosti mimo pracovni dobu

Schéma 9 poukazuje na to, jak Casto informanti pracuji piescas, piipadné jak Casto fesi

pracovni zalezitosti mimo pracovni dobu ve svém osobnim zivoté.

Schéma 9 Cetnost prace mimo pracovni dobu

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

V rdmci vyzkumu byli informanti dotazovani na otazku, jak asto pracuji piesCas a fesi
pracovni zalezitosti mimo pracovni dobu. Vysledky ukazuji Sirokou skalu piistupt a
frekvenci prace mimo stanovenou pracovni dobu. Mnozi informanti se snazi zvladat své
pracovni povinnosti vyhradné v pracovni dobé. To jim pomaha udrzet rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a minimalizovat stres. Vé&tSina téchto informantti dodala,
ze pokud nastane situace, kdy fe$i pracovni zaleZitosti mimo pracovni dobu, jedna se o
mimoiadné a neodkladné situace, na které je nutné reagovat okamzité. Tyto situace dle
nich nastavaji vétSinou jednou az dvakrat do meésice. Neéktefi uvedli, Ze obcas sice

pracovni zalezitosti mimo pracovni dobu fesi, ale nedokazali to kvantifikovat. Uvadeél,
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ze se snazi nefeSit praci mimo pracovni dobu z toho diivodu, Ze jim to zasahuje do
soukromi. Ptiblizné polovina informanti ale uvedla, Ze pracovni zalezitosti fe§i mimo
pracovni dobu kazdy den. INF10 odpovédéla na otazku prace piescas nasledovné: ,, Stane
se to vyjimecné, ale hned v daném tydnu si prescas vyberu “. U mnoha informanti je vSak
patrna velmi ¢asta prace pies¢as, pripadné dle jejich slov neustala. Nékteti pracuji prescas
3x do tydne, jini pracuji ¢asto o vikendech i svatcich, nékteti dokonce pravidelné kazdy
vikend. INF6 uvedl: ,, Pracovni zdleZitosti 7esim dost casto mimo pracovni dobu, ale
vecer po 21:00 uz chci klid a telefon beru jen ve vyjimecnych pripadech a jen urcitym
lidem ““. Uvedl tedy i své nastavené podminky. Pracovni zatéz téchto informantt je zna¢né
vysoka a muzZe to vést k dlouhodobému stresu a tinavé, coZ bude ovliviiovat jejich
psychickou a fyzickou pohodu. Velmi ¢asto se opakovaly odpovédi ,, bohuzel casto, kazdy
den, temer kazdy den’ a podobné INF3 naopak uvedla, Ze nepracuje viibec piescas.
Nekteti informanti uvedli, Ze jednou za ¢as drzi pracovni pohotovost. Pokud se béhem ni
stane néjaky ptipad, jsou nuceni zalezitost okamzité vyiesit INF12 vysvétlila pracovni
pohotovost nasledovné: ,,Zhruba 1x za 2 mésice kdy slouzime pohotovost, v rdmci které
muze prijit né¢jaké vylozené jako vykon prace, takze neustale v podstaté Cloveék je na
telefonu. Mame k tomu pohotovostni telefon, ten musime mit neustéale u sebe, fakt ze
s nim musime pomalu chodit i na zachod. Pokud se objevi néjaky problém, tak je tieba
ho fesit a pak by ta prace byla nafizena®. Jinak se ale snazi praci mimo pracovni dobu
vyhybat, protoze dle ni to velmi narusuje rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem, ktera je v tu chvili velmi tenka: ,, Doma mdam dojem, Ze staci hrozné malo, Staci
to, Ze mi zazvoni ten telefon a i kdyz ho nevezmu, uz mam ten soukromi zivot naruseny, uz
mi ta hlava prosté odchazi k té prdci a neodpocinu Si... V posledni dobé se snazim fakt uz
jakoby omezovat, vypinat treba sluzebni telefon”. Odpovédi Casté ¢i neustalé prace
ptesCas a feSeni pracovnich zalezitosti ptichazelo z vétSiny od informanti z neziskové
sfery. INF13 ze statni sféry naopak uvedla: , Prescas pracovat nesmim. Pokud pracuji

prescas tak to musim mit schvdleno od nadrizeného a nadrizeny to neschvali. “.
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6.2.3 Workoholismus u manaZerii v socialni praci
Schéma 10 popisuje to, jak se subjektivné informanti hodnoti ve vztahu k workoholismu.

Schéma 10 Workoholismus u manazeru socialni prace

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

S piedchozim podkapitolou souvisi i téma workoholismu. Informanti byli dotazovani na
jejich osobni zkuSenost s workoholismem. Mé¢éné informanti pfiznalo, Zze jsou
workoholici. Pfipadné jim byli na zacatku plisobeni na dané pozici nebo jsou aktualné
workoholikem méné, neZz byvali diive. MenSi €ast dotazovanych se vSak striktné
vyjadiila, ze workoholici nejsou. Snazi se tedy sviij ¢as a energii vénovat i jinym
zaleZitostem a €innostem, nez je pouze prace. VétSina z nich ale zdiraziiovala duleZitost
nastaveni pracovnich hranic. Diky tomu mohou udrzet vyvazeny pracovni a osobni zivot
a zabranit nadmérnému pracovnimu vytizeni. INF2 taktéz uvedla dulezitost pracovnich
hranic, ale podotkla k tomu toto: ,, Rozhodné nastavené hranice mam, ovsem nejsou na
pevnych zdakladech a kdyz je potreba, udélam v prdci néco navic”. To mlze vést
k problémim s oddélenim pracovniho a osobniho ¢asu. Jasné nastavené hranice uvedla

INF1: ,, Mdam to nastaveno tak, Ze ke konci pracovni doby, asi tak c¢tvrt hodiny pred
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odchodem domii nezacinam resit zadny novy pripad, abych si tizivé pocity s sebou nenesla
domii. Snazim se tu posledni ¢tvrthodinu dostat do psychické pohody, abych svou praci
nezatézovala rodinu“. Ohledy na rodinnou pohodu bere i INF3: ,, Myslim, Ze mé prace
bavi, ale neméla bych ji tolik prozivat. Workoholik bych rekla zZe uplné nejsem, myslim Ze
mam dobre nastavené hodnoty. Vyssi hodnotu pro mé ma moje rodina a zdravi“, INF7
také uvedla, ze ,, ...nesmi to oviivnit moji rodinu “, taktéz INF9: ,, Neustdle prehodnocuji
priority a musim si kazdy den pripominat, Ze prace to neni. Moji hranici jsou déti*.
Informanti podotykaji, Ze si hranice nastavuji v priabéhu ¢asu a zvySuje se tak i jejich
kvalita a stabilita. INF5 uvadi, Ze: ,, Po mych zkusSenostech i Z predchoziho zaméstnani se
snazim hranici mit a tu si drzet*. Podobné reaguje 1 INF7: ,, Kdyz mam pevné domluvené
osobni aktivity, které nejdou presunout, ale moc jich neni.. . AvSak informantka zaroven
piiznava, Ze je workoholik. Z vyzkumu tedy vyplynulo, Ze je dualezité, aby meéli
pracovnici pevné nastaveny hodnoty a priority, které budou stavét na vyssi pficku, nez je
prace. INF12 uvedla, Ze ma pocit, Ze nékteti zaméstnavatelé ocekavaji nadmérné pracovni
vykony od svych zaméstnancli. To mize ovliviiovat schopnost pracovnikl si nastavené
pracovni hranice udrzet. Vysvétlila to takto: ,, Nikdy jsem workoholik nebyla, ale méla
jsem dojem, Ze se to nékdy jako ocekavalo v nekterych predchozich zaméstnani nebo od
nekterych predchozich zaméstnavatelu, takzZe jsem rada, Ze ted uz ty hranice mam "
Diilezitost nastaveni pracovnich hranic vniméa jako dulezity prvek profesionality
pracovnika. INF13 na téma problematiky workoholismu odpovéd¢la: ,, Workoholismus je
nozologicka jednotka, to je normdlné zdravotni problém. jedna veéc je jestli je nekdo

pracovity a jestli je nekdo workoholik, to uz je nemoc .
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6.2.4 Role manazera ve work-life balance

Schéma 11 poukazuje na to, jakou roli ma manaZer a vedeni organizace v rovnovaze
pracovniho a osobniho Zivota svych zaméstnancti. Rizové zvyraznéné odpovédi patii

informantiim z neziskové sféry. Na zlutych odpovédich se informanti z obou sfér shodli.

Schéma 11 Role manaZera ve WLB zaméstnanct

‘ Nastaveni
podminek
Ml by jit b

prikladem

=
=

vedoucim a
zaméstnanci

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

V ramci vyzkumu bylo zjistovano, jakou roli hraje manazer v rovnovaze pracovniho a
osobniho zivota zaméstnancu. Vysledky ukazali, ze jeho vliv hraje v nastaveni work-life
balance zasadni roli. Komunikaci mezi vedoucim a zaméstnanci uvadélo mnoho
informant®, efektivni komunikace je tedy povazovana za kliovy faktor. Aktivni
naslouchani umoZinuje manazerim Iépe porozumét potfebam a problémim zaméstnanct.
To zminila INF2: ,, Komunikace je zdklad — snazim se naslouchat, je diileZité si nastavit
v tymu pravidla — pokud zaméstnanec pocituje vétsi tlak, snazime se najit cestu, kde si
odpocine a nabere sily“ a také INF7: ,, Komunikace vedeni s pracovniky na téma jejich
spokojenosti a ndvrhii na zménu ¢i zlepseni je klicové “. INF10 zminuje dale: ,,..divera
mezi vedouci a pracovniky, podpora zaméstnancu, zdjem o zaméstnance.. . Nastaveni
jasnych pravidel v tymu a kvalitnich podminek pro work-life balance je podle nékolika

informantt z&kladnim pfedpokladem pro efektivni fungovani pracovniho prostiedi.

77



K tomu se také vyjadtila INF7: ,,Vyborne by bylo, aby kazdy mél moznost promluvit si o
tom se svym nadrizenym, personalistou Ci supervizorem a najit prijatelnou formu, od
pracovni doby po home office a podobné*. Zmituje, Ze kromé komunikace s vedenim je
dulezita komunikace s dalsimi pracovniky v organizaci. Vedouci pracovnik by mél byt
schopen rozpoznat problémy a aktivné hledat feSeni spolu se zaméstnancem. Je tedy
dilezity 1 individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci a kreativita. Dle nékolika
odpovédi je podpora ze strany vedeni opravdu nezbytna. O dulezitosti podpory hovofila
INF12: ,, Vedeni hraje velkou roli. V tom akceptovani nebo naopak by to mohlo byt jeste
podporovany. Ja bych rekla, Ze zaméstnavatel nebo vedouci pracovnik by mél vyloZené
trvat na tom, ze - nebudes ve volném case zvedat telefony, nebudes nic resit, protoze to
nebude dobre odvedena prace a ja potrebuju odpocinutého pracovnika na place, ktery
pak bude podavat stoprocentni vykon, az to bude potreba. Takze si myslim, Ze urcité
minimalné to akceptovat, ale spis jeste bych rekla podporit a jit prikladem.. Protoze
vV momenté, kdy clovek ma pocit, Ze je uplné stoprocentni pracovnik jenom kdyz se tomu
vénuje i v SOUKromi, v bézném Zivoté ve volném case, tak diiv nebo pozdéji prosté na to
dojede. Jednak se od nich bude ocekavat stale vic, vezme se to jako norma a jesté se bude
nabalovat vic.“. Vedouci pracovnik by mél jit ptikladem svym zaméstnancim, coz
zahrnuje nejen nastaveni a dodrzovani zasad work-life balance samotnym vedoucim, ale
i pozitivni pfistup k praci a zivotu obecné. K tomu se dale vyjadiil INF6 takto: ,, Vedouci
zaméStnanec je urcité dilezity pri podpore work-life balance..kdyz nefunguje vedeni,
tezko budou fungovat zamestnanci. Ale snazime se resit se zaméstnanci kdyz maji néjaké
problémy takovou tou neformalni cestou, podporovat je, miuvit spolu, jsme takovy mensi
tym pracovnikii a jsou zde blizké a dobré vztahy si myslim ““. Ptistup vedouciho se odrazi
V chovani zamé&stnanct a jejich piistupu k praci. Neformalni vztahy v organizaci pak
mohou piispivat k celkové spokojenosti a pohodé zaméstnanci. Efektivni planovani a
fizeni tymu jsou také nezbytné dovednosti manazera, diky kterym muize efektivné

podporovat work-life balance svych podtizenych.
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6.2.5 Dopad pandemie COVID-19 na work-life balance manazerii v socialni praci

Schéma 12 vyobrazuje problematiku COVID-19 ve vztahu k work-life balance manazert

a zaméstnancu.

Schéma 12 Dopad COVID-19 na WLB
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Pandemie ovlivnila Zivot snad kazdého jedince a manazerim v socialni praci pfinesla
fadu vyzev a prilezitosti, které zasadné ménily zptsoby prace. Pandemie ovlivnila nejen
pracovni Zivoty, ale také osobni Zivoty jedinct. Informanti se vSak v odpoveédich zameétili
spiSe na pracovni zmény. Informanti ¢asto zminovali, Ze prace a komunikace se ¢asto
pienesla do online prostiedi. Mnoho $koleni, setkani a porad probihala pouze online
formou a cast pracovnich zalezitosti se pfenesla na socialni sité. Pracovnici byli Casto
nuceni nastoupit na home office. Nékteti tuto moznost hodnotili pozitivng, jinym tato
forma prace pfiliS nevyhovovala. To bylo zplisobeno nejen naplni prace a cilovou
skupinou, ale i mnohem vétsiho prolinani pracovniho a osobniho Zivota, jenz informanti
také cCasto zminovali. To Casto vedlo k tomu, Ze hranice mezi pracovnim a osobnim

zivotem byli Casto Gplné smazany a ztézovalo to udrzeni rovnovahy. To zhodnotili INF6:
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., Tak pandemie COVID-19 méla urcité velky dopad na ndas vsechny, kdy se prace a osobni
Zivot casto prolinali vice nez drive “. Podrobné&ji to popsala INF11: , My jsme se stridali.
Byli jsme rozdéleni na dvé skupiny - vidycky jedna byla na home office, druhd tady a
myslim, Ze se to strasné propojilo, Ze se setrelo uplné jako hranice a rozdily co je prace,
kdy jsem doma, kdy jsem v prdci, vSechno se délalo tak néjak operativné na koleni. Takze
tam mam pocit, Ze to byl jeden velkej jako gulds, ja uz jsem ani nevédéla kdo kde jakou
ma smenu, s kym se uvidim neuvidim, jak mu ty informace budu moct predat nebo ne,
takze jsme si volali kdykoliv, zvedali telefony kdykoliv. Tim, Ze se hodné pracovalo
Z domova, tak si to tam prosté donesete fyzicky ty spisy, piSete to tam, takze pro mé to
bylo jako hrozny obdobi. Délat z domova tuhle praci, je podle mé sebevrazda. To fakt
nejde a pro tu rodinu hrozny, ja jsem mluvila, ja nevim, s klientem o velmi tézkych jako
vécech a muyj syn stdl vedle a slySel to. Ne to uz bych nikdy nechtéla to bylo hrozny.. Ale
to si myslim zase Ze je o tom, Ze pokud nékdo mél zrovna zdleZitost, kterd se dala reSit
Z domova a nema treba rodinu, nebéhaly mu kolem toho déti a podobné, tak to slo treba
kloubit trosicku lip, takZe nemiizu to uplné jako odsoudit”. Nutné zmény tedy dle
informantky nebyli vzdy efektivni a osobn¢ velmi negativné hodnotila, jak prace v tu
dobu velmi ovliviiovala jeji osobni a rodinny Zivot. Uvedla, Ze ale efektivita home office
zalezZi na mnoha faktorech. V nékterych organizacich vedla pandemie k rozpadu
pracovniho tymu, jako v ptipadé INF2: ,, Rozhodné to prispélo k rozpadu tymu, ani jeden
zamestnanec, ktery pracoval v *konkrétni socialni sluzba* za covidu jiz zde nepracuje “.
Situace vyzadovala mnohem castéjSi komunikaci mezi vedenim a pracovniky, kvuli
neustalym zménam a reakcim na n¢€. Vedouci pracovnici museli €astéji hodnotit situaci
vV tymu, aby zajistili, ze je kazdy pracovnik dostate¢né podporovan a informovan.
Pandemie a s ni spojené omezeni a neustalé zmény piinaseli velky stres pro vedouci
pracovniky i jejich zaméstnance. K tomu se vyjadfila INF7: ,, Jelikoz jsme byli zarazeni
do povolani tzv nepostradatelnych, pracovnici byli pod velkym stresem a stridali se dvé
skupiny zaméstnancii na home office a vterénu (v terénu konzultace v rukavicich,
rouskach a ochrannych stitech, neustalé desinfikovani, testovani), o to vétsi stres pro
pracovniky, kteri meli deti doma s domdcim vyucovanim a rodice ci prarodice
v domovech, kde je nesméli navstévovat”. Aby se dokazali se zvySenym stresem
vyrovnat, bylo dle nékterych informantti nezbytné posilit podporu dusevniho zdravi
pracovnikl. Jako jeden z nastroju byl v urcité organizaci zvoleno prodlouzeni dovolené,
aby m¢li pracovnici vice ¢asu na odpocinek. Nékteré zmény zavedené béhem pandemie

byli natolik efektivni, Ze v organizaci funguji doted’. INF12 vSak reagovala opacné:
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., Neprotdahlo se nam nic, jakoby neprejelo nic z toho pandemického obdobi do ted, takze

zi'ejmé se nic neosvedcilo “.
6.2.6 Cetnost a zpiisob hodnoceni work-life balance v organizacich socialni prace

Schéma 13 popisuje formy a c&etnost hodnoceni pracovni a osobni rovnovahy

zaméstnancu v organizacich socialni préce.

Schéma 13 Hodnoceni WLB v organizacich socialni prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

V této kapitole bude rozebrano, jakymi zptusoby vedouci pracovnici hodnoti work-life
balance svych zaméstnancii a jaka je Cetnost tohoto hodnoceni. Dle vysledki jsou
vyuzivany rizné ptistupy k monitorovani work-life balance pracovnikd organizace.
Nékteré metody jsou formdlni a strukturované, zatimco jiné jsou spiSe neformalni a
flexibilni.  Ne&které organizace provadé€ji hodnoceni pravidelné, nejcastéji bylo
zminovano jedenkrat ro¢né, piipadné jednou za pul roku. Tyto pravidelnd hodnoceni
Casto zahrnuji formalni a hodnotici pohovory z pohledu vedouciho pracovnika, ale i

sebehodnoceni daného zaméstnance a ndslednd spole¢na konverzace na obé zhodnoceni.
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INF2 uvedla nasledujici: ,,Jednou za rok hodnotime sebe, kam jsme se posunuli, co
chceme na dalsi rok a podobné. Pokud je to ale potieba a tym to vyZaduje, hodnoceni
provadime castéji“. Sebehodnoceni pracovnikd umoziuje reflektovat vlastni pohled
pracovnika a identifikovat oblasti, které dle n¢j vyzaduji urcité zlepSeni ¢i zmény.
Podobné se vyjadtila i INF11: ,,V podstaté jen v ramci reknéme néjakych porad,
spolecnych sezeni a téch supervizi, tak co nam reknou a potom Ix za piil roku se déla
hodnoceni zaméstnancii, kdy oni delaji néjaky sebehodnoceni, vedouct udela hodnoceni

a pak se to dava dohromady, takze tam se i da zjistovat néco v tomhle ohledu .

Informanti také zminovali
pravidelné pracovni tymové porady, béhem kterych se zaji Fesit i zaleZitosti rovnovahy
pracovniho a osobniho Zivota, pokud je to tfeba. Spole¢na komunikace poskytuje prostor
pro diskuzi o svych zkuSenostech a feSenich ostatnimi pracovniky tymu. Tyto porady
probihaji bud’ v pravidelnych intervalech nebo narazoveé, pokud je to nutné. V piipade, ze
zaméstnanec nechce mluvit o svych problémech a zéalezitostech vetejné, dle vysledkti mu
muze byt poskytnut diskrétni individudlni rozhovor mezi vedoucim a samotnym
zaméstnancem. Vedouci pracovnici zminovali, Ze k hodnoceni situace zaméstnance
vyuzivaji i prosté pozorovani. INF6 se k méteni work-life balance svych zaméstnanct
vyjadiil nésledovné: ,,Spokojenost zaméstnancii merime bud prostiednictvim
individudlnich rozhovoru nebo kdyz se skupinové bavime, i na poradach. A clovek to tak
néjak vidi, kdyz se néco déje nebo neni uplné v poradku . Diky tomu vedouci sleduje
zaméstnance v kazdodennim pracovnim Zzivoté a muze Iépe odhalit pfipadné zmény
Vv chovani a zpiisobu prace zaméstnance, odhalit v¢as piipadné problémy a najit spole¢né
se zam&stnancem vhodné feSeni. Kromé rozhovori jsou dle nékterych informantt
K hodnoceni vyuzivany hodnotici dotazniky zasilané prostiednictvim emailu
v pravidelnych intervalech. Vhodnou formou hodnoceni work-life balance jsou také dle
nékterych dotazovanych supervize. Jeden informant uvedl, ze v organizaci nemaji pfimo
zavedeny zadny stabilni systém hodnoceni work-life balance zaméstnancti. Podobné
k tomu pistupuji i v zatizeni, ve kterém pracuje INF13: ,, Zddné hodnoceni tady asi tiplné
nedélame. Hodnoti se pracovni zdleZitosti zaméstnancii, jak si v praci vedou, ale jejich
osobni zivot je jejich zalezZitost, do toho nezasahujem. TakzZe nic takového se tu nedéld,

jen hodnoceni jejich odvedené prace “.
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6.3 Definice a vnimani pojmu work-life balance manazery v socialni praci
6.3.1 Jak informanti definuji work-life balance

Tato podkapitola obsahuje individualni vyjadieni kazdého informanta ohledné jejich
subjektivniho chapani a vniméani daného pojmu. Work-life balance ma samoziejmé svij
vyznam, ale zajimaly m¢ pohledy na dany pojem od jednotlivych informantt, v zavislosti
na jejich zivotni situaci, fazi kariéry a rodinnych povinnostech. Vyjadieni jednotlivych

informantt jsou nasleduyjici:

INF1: ,, Pod timto nazvem si predstavuji slad'ovini osobniho a pracovniho Zivota, abych

«

meéla pocit, Ze dobre a s poklidem zvladam jak péci o rodinu, tak i praci‘
INF2: ,, Vyvazeny vztah mezi pracovnim a osobnim Zivotem

INF3: ,, Nevim, nijak zvlast o tomto tématu nepremyslim *

INF4: ,, Pod timto pojmem si predstavuji stihnout praci, ale nezanedbat pri tom rodinu “

INF5: |, Velmi diilezitou oblast pro nastaveni bezproblémového fungovani zaméstnancii.
Nebot'v osobni roviné nespokojeny zaméstnanec je zaroven zaméstnancem nespokojenym

V praci a naopak “

INF6: ,, Rovnoviha mezi pracovnim a osobnim Zivotem pro mé znamend schopnost
efektivné rozdélit cas a energii mezi pracovni povinnosti a osobni zajmy a potieby, aby

clovek dosahl celkové spokojenosti a pohody *

INF7: ,, Pracovni zivot by nemél prevysovat zivot osobni a nemél by do néj zasahovat. A

3

obracené, 0sobni Zivot by nemél zasahovat do pracovniho*
INF8: ,, RozvrZeni prace a casu pro rodinu tak, Ze je to optimdlni pro obé strany “

INF9: ,, Dosazeni rovnovahy work-life balance vaimam jako dilezité a nutné pro budouci

fungovani Zen a matek v praci jakéhokoliv druhu

INF10: ,, Tak aby mé prace bavila, nezasahovala mnoho do osobniho Zivota a davala mi

smysl a dokdzala obé roviny propojit “

INF11: ,,No rozhodné to musi byt oddeéleny, podle mé profesiondal musi vedet co je

profesni Zivot a co soukromy Zivot. Nastavit si prosté hranice, at uz je to zZe nebudu brat
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telefony nebo se nebudu zastavovat s klienty na ulici, nebudu odepisovat na emaily, jasné

Si to prosté stanovit a ohranicit“

INF12: ,, Pro mé work-life balance znamena zajistit, Ze pracovni zaleZitosti nezasahuji do
mého 0sobniho casu a zdrover, Ze osobni zdjmy a rodinné zdvazky neoviiviiuji moji
pracovni vykonnost. Je to o nalezeni rovnovahy, diky které mohu byt spokojena v obou

oblastech “.

INF13: ,, To znamend, Ze je tam vzdjemné vyvdazend proporce, Kterd je mezi praci a
osobnim zZivotem vyrovnand, to znamend, ze nepievazuje ani jedna, ani druha cast zivota

a nezasahuje do té druhé .

Jak vysledky ukézaly, byt jsou odpovédi velmi podobné, kazdy informant pfistupuje
k work-life balance z jiného Uhlu pohledu, coz je ovlivnéno jejich osobnimi a profesnimi
zkuSenostmi. Napiiklad informanti s malymi détmi maji specifické potieby, které
ovliviyji jejich vnimani work-life balance. Pro né je klicové, aby dokazali skloubit
pracovni povinnosti s péci o rodinu (naptiklad odpovédi inf4 a inf9). Naopak informanti
s dospélymi détmi mohou mit odlisné priority. Inf3 se k otazce pfili§ nevyjadiila, ale
zZ celého rozhovoru vyplynulo, Ze pojmu rozumi, work-life balance praktikuje a je pro ni
velmi dilezity. Ostatné vSichni dotazovani si uvédomuji vyznam work-life balance a
snazi se o jeho dodrzovani. Celkové vSichni informanti vnimani work-life balance jako

dualezity prvek pro dosazeni spokojeného a kvalitniho Zivota.
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6.3.2 Jak informanti hodnoti svou soucasnou work-life balance

Schéma 14 zobrazuje to, jak informanti hodnoti svou vlastni rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem. Zluté zbarvené jsou odpovédi informantt z neziskové sféry, modré
jsou odpovédi informantd ze statni sféry a zelené znacené jsou odpovédi, na kterych se

ob¢ skupiny informanta shodly.

Schéma 14 Subjektivni vnimani WLB

Prace ho
napliuje

Naroctne

Stadium
hledani
rovnovahy Vétsinu casu
vénuje praci
Spokojenast /
se
2améstnanim Prace zabira
Vynalozeni \ mnoho Easu
maximainiho > /I
L {) 1.Subjektlvnf

5
vnimani Nardst prace a

WLB zadpovidnosti
WwLE
Kvalitni Dafi se hodnoti

mak o =
pm)r:sionuny sladit WLB velmi Spatné
pracovwnixa

Zalezina
aktualni
situaci
Obéas prace
zasahuje do

Vidy]e ca soukromi

zlepsovat

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Tato podkapitola se zaméfuje uz na osobni zkuSenosti s work-life balance jednotlivych
informantd. VéEtsi pocet informantli odpovédél, Ze se jim dati sladit pracovni a osobni
zalezitosti. Infl uvedla, Ze jeji work-life balance je na dobré Urovni: ,, Ano, celkem dari.
Vzhledem Kk uplatiiovani zasad slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, ktery je u nds
V uradu prosazovan, se mi dari zvlddat jak pracovni ukoly, tak mam relativné cas na
rodinu, vroucata, i na sebe a své konicky . INF10 také uvadi spokojenost se svou work-
life balance: ,, Myslim, ze se mi dlouhodobé dari, proto jsem v této praci uz 18 let . INF11
uvedla, ze rovnovaha a striktni oddéleni pracovnich zalezitosti od osobniho Zivota, je dle

jejiho ndzoru soucasti charakteristiky profesionality: ,, Myslim, Ze se mi dari. Uz nemdam
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Spatny pocit z toho, kdyz ve svym soukromym case odmitnu delat néco pracovniho,
naopak to povazuju za profesiondlni “. Mensi poCet informantd hodnoti svou situaci velmi
Spatné. Informanti se dale vyjadrovali k okolnostem jejich pracovni a osobni rovnovéahy.
INF3 se vyjadtila, ze k tomu, aby sladila pracovni a osobni zalezitosti, musi vynalozit
maximalni Usili: ,, Myslim, ze se mi dari sladit obé zminiované oblasti, ale s vynalozenim
maximalniho usili . Informanti, ktefi hodnotili svou work-life balance spiSe negativné,
uvadeli, ze prace jim zabira mnoho Casu a ¢asto zasahuje do jejich osobniho zivota. INF9
uvedla ,, Velmi Spatné. Prace mi zabira mnoho casu a rodina se musi prizpusobovat .
Podobnou odpoveéd’ méla i INF5, ktera se snazi o balanc mezi praci a rodinou: ,, Snazim
se o vyvdzenost, ale celkem casto prevazuji pracovni povinnosti, které zasdhnou do
osobniho Zivota®. Informanti také cCeli naro¢nym vyzvam, jako je narGst prace a
zodpovédnosti, coz vede k pracovni vytizenosti a obtiznému hledani rovnovahy. INF9
popsala, ze také velmi zalezi, jaka situace se fesi, jak moc velka dana vyzva je — ,, Vzdy
zalezi na velikosti problému a vyzvy, kterou je potieba resit. Objem prace a zodpovédnosti
vSak stale naristd “. Podobné se vyjadiila i INF2: ,, Dari se mi to ve vindch. Je obdobi,
kdy zvladam vse skloubit, v momenté, kdy se nam nastidada vice prace (narocné pripady),
milj osobni Zivot jde stranou*. INF6 v§ak hodnoti pracovni vytizenost pomérné kladné, a
i kdyz vétsinu Casu vénuje své praci, je spokojeny, protoze ho prace napliuje — ,,Ja to
mam tak, Ze i kdyz casto hudruju (smich), prace mé bavi a naplnuje. Jelikoz je syn jiz
dospély a stard se sam o sebe, tak je prdace takovou vétsinovou zdlezZitosti . INF4, kterd
pecuje o svou tiiletou dceru, uvadi, Ze je narocné zvladnout praci a péci o malé dit¢: ,,Je
to velmi teézké, mam dceru, kterd ma 3 roky a nejde to zvladnout tak, jak bych chtéla“.
INF12 se teprve snaZzi najit zptisob, jak efektivné zvladnout pracovni povinnosti a zaroven
vénovat dostatek Casu svému osobnimu Zivotu: ,Zatim jsem ve stadiu hledani
rovnovahy“. Je ziejmé, Ze osobni zkuSenost s work-life balance zalezi na mnoha
okolnostech a je vzdy co zlepSovat, jak uvedl jeden z informanti. Spokojenost v
zaméstnani pfesto uvadélo mnoho informantti, coz naznacuje, Ze pocit naplnéni a radost

z prace mize piispivat K lepsimu work-life balance.
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6.3.3 Co by piispélo k lepSimu zvladani work-life balance
Schéma 15 popisuje, jaké zmény by pomohly informantim v lepsi work-life balance.

Schéma 15 Zmény vedouci k lep§imu WLB
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Informanti uvedli né€kolik navrhii na zmény, které by dle nich vedly k lepSimu zvladani
jejich rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Mezi tyto navrhy patii naptiklad
zkraceny pracovni tyden se zachovanim platu ¢i mozZnost volného dne s ndhradou mzdy
pro osobni ucely, bez toho, aniz by bylo sledovano, k ¢emu tyto volné dny zaméstnanec
vyuzije. INF1 uvedla, k ¢emu by takové zmény byly prospésné: ,, ...zeny by toto vyuzily
napr. k navstéve kadernice, kosmeticky, masaze nebo k uklidu a podobné . Tato odpovéd’
poukazuje na to, Ze i péce o zevnéjSek je pro Zeny dulezity k tomu, aby se citily spokojené.
Nekteti informanti zminovali touhu po véts§im mnozstvi osobniho ¢asu, ocenili by tedy
vice volna, zkrécenou pracovni dobu pfipadné mensi uvazek. Uvitali by i Casové

ohraniCeni pracovni doby, které jak uz jsem zminovala vyse, je v neziskové sfére
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pomérné problematické. To by uvitala INF4: ,, 4by méla moje prace casové hranice,
napiiklad pracovni doba od 7 do 16 hodin ““. S tim souvisi i to, aby dovolena zaméstnanct
byla skute¢né dovolena a nemuseli béhem ni fesit pracovni zalezitosti. Tato dovolena by
m¢éla trvat alespon tyden, jak uvadi INF6: ,, Delsi a pravidelna dovolena, takova, kde bych
byl uplné odpojeny od prace, by mi velmi pomohla. Tu jsem totiz nemél uz 8 let. Kratsi
dovolend, nez tyden nedokdze cloveka uplné odpojit od prace bych rekl*. Podobné to
hodnoti INF2: ,, Vice volna, abych méla moznost na delsi dobu vypnout. Nejen jednou za
rok o prazdninach, kdy mivam 10 pracovnich dni dovolené v kuse “. Nékteti uvadi, ze by
jim pomohla moznost prace z domova, jiny by uvital dny offline. Problematiku financi
Vv neziskové sféte ohodnotil INF5. Dle n¢j by byla vhodna zména tato:,,..zlepsit by se dalo
mnozstvi financi na moznost lepsiho a spravedlivého ocenéni podrizenych za jejich praci
ze strany statu, aby nemuseli hledat dalsi brigdady a mohli mit lepsi vyvizenost pracovniho
a rodinného Zivota. Stejné tak neprospivaji napriklad omezeni moznosti zameéstnavatelit
ve vztahu k FKSP*“. Poukazuje tim na dileZitost, uzite¢nost a nepostradatelnost prace
socialnich pracovniki a neziskové sféry, coz je dle néj velmi podhodnoceno. Déle by také
informant ocenil pracovni posilu: ,, Moznost zaméstnat schopného zdstupce, ktery by mohl
prebrat néekteré povinnosti ““. Stejné to hodnoti INF7 — |, Vhodné by bylo mit zastupce ¢i
dva, coz vzhledem k financovani socialnich sluzeb a omezenému poctu pracovnikii ve
sluzbach zcela nelze “. Zaméstnavani asistentli je ale opét otazkou financovani. Mezi dalsi
zmény dotazovani zafadili lepsi planovani, komunika¢ni a pracovni online systém, lepsi
nastaveni time managementu, lepsi rozvrzeni péce o déti, nenosit si praci domu, ubrat si
nekteré pracovni aktivity, stabilni tym. INF11 uvedla, Ze by ji pomohlo, aby jeji kolegové
a klienti akceptovali jeji soukromi zivot: ,,Aby to akceptovali i ostatni, aby to chapali ne
jako neochotu, ale naopak pokud se mam klientovi vénovat v ramci prace, tak to musi byt
v moji préaci, kde k tomu mam podminky, cas, nastaveni a Ze to neni nic jako neochota
nebo odmitnuti. Aby se tak chovali i kolegové, protoze ja pak vypadam ve svétle toho, Ze
Jja jsem tireba min ochotnd nez nékdo jiny. Tak to by mi pomohlo urcité, aby to akceptovali
klienti i spolupracovnici. Protoze opravdu neni vyjimka, Ze se ozve nékdo nékdo, ja nevim,
Vv nedeéli v 9 hodin vecer a prijde mu to uiplné jako v pordadku a kdyz se ozvu treba v pondéli
rano co potreboval, tak je klient urazeny nebo ma pocit, jako Ze se mu nevenuji“.
NaruSovani soukromého Zivota pracovnimi zaleZitosti zaroven uvadi jako prekazku

work-life balance.
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6.3.4 Jak work-life balance ovliviiuje vztahy s rodinou a pidteli

Schéma 16 ukazuje, jak se work-life balance projevuje ve vztazich nejen s rodinou, ale i

prateli a blizkymi osobami.

Schéma 16 Jak WLB ovliviiuje vztahy s rodinou a piateli

%%

=

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Z vyzkumu vyplynulo, ze vétSina informantti ma pocit, ze nastaveni jejich work-life
balance ma vliv na rodinné a pratelské vztahy. Ne&kteti informanti uvadéli, Ze nesoulad
work-life balance ma tendenci negativné ovliviiovat jejich rodinnou pohodu. K tomu se
vyjadiila INF7: ,, Pracovni pretizeni vede k nespokojenosti partnera a déti. Odpovédi
informant® jasn€ sméfovali k tomu, Ze rodina je pro né velmi dileZitd a snazi se travit
s rodinou co nejvice ¢asu a nezanedbavat ji. INF4 vsak uvadi, ze jeji rodina to vnima
jinak: ,, Jelikoz travim mnoho casu praci, tak mi rodina rika, Ze je zanedbdvam ““. Rodina,
a predevSim déti se musi Casto ptizpisobovat pracovnimu nasazeni jedince, coz mize
zahrnovat 1 situace, kdy déti travi Cas s rodiCem v zaméstnani nebo se dokonce do
jednodussich praci sami zapojuji. Tyto situace Casto zaziva INF8: , Rodina se musi

prizpiisobovat, déti casto travi cas semnou v Praci a zapojuji se do organizace pracovnich
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aktivit”. Dodava, ze kdyby dokazala 1épe oddélit praci a osobni Cas, nemyslela by
neustale jen na nesplnéné ukoly, vénovala by rodiné vice ¢asu a byla vice soustiedénd.
INF12 hovotila také o vlivu vysokého pracovniho nasazeni na déti: ,, Déti, i téch se to
tyka Ze jo, to neni jen o tom, Ze ja jsem ted chuddk musela pracovat, ale moje dité ted’
cekalo 2 hodiny, nez se maminka zase zpritomni“. INF9 hovofila o svych pratelskych
vztazich. Vzhledem Kk tomu, ze stejné jako piedchozi informanti tradvi mnoho Casu
pracovnim zivotem, jeji pratelské kontakty jsou pfedevsim mezi kolegy. Podil na vztazich
s rodinou ma 1 vzdalenost, kterd informantku a jejich rodiny dé€li: ,, JSme s manzelem velmi
wtizeni a v kontaktu s rodinou a prateli (mimo praci) malo. Nase rodiny Ziji v dojezdové
vzdalenosti 2,5 nebo 5 hodin autem. Nasi kolegové jsou casto i nasi pratelé, proto
zazivame naplnujici pratelské vztahy v pracovnim prostredi“. INF13 zhodnotila, Ze
rodina je pro ni prioritou, ale na ptatele ji uz ¢as nezbyva. INF11 hovofila o tom, jak ma
dobie nastaveny work-life balance vliv na to, jak vnima sama sebe jako matku: ,,Mam
pocit, Ze jsem prosté vic - t0 bude znit pateticky - jako lepsi mdma, ale jo, prosté to tak je,
kdyz to tam netaham a vénuju se stoprocentné ditéti, doma je doma, ted’ si tady pro mé
ty, nase domacnost, nase rodina, tak mam ze sebe lepsi pocit v tehle jako osobni roviné*.
Diky pracovnimu ohraniceni se dokaze Iépe vénovat své rodin¢ a zarovein citi vnitini
pohodu. Jeji odpovéd znovu ukazuje, jak je work-life balance provazana ve vSech
oblastech zivota. To dokazuje i odpoveéd’ INF6, ktery se na danou véc podival z opacné
strany — jak rodinna situace ovlivituje tu pracovni: ,, Myslim, zZe pro mladé rodiny, myslim
tim fungujici rodiny, musi byt ohromné tézké vybalancovat cas mezi praci a rodinou.
V nefunkcni rodiné pak miize byt prace unikem. Mné vétsi pracovni nasazeni pomohlo po
ovdoveni, ale v tu dobu byl syn jiz dospély . Jeden z informantd vSak uvedl, ze dle néj

mezi work-life balance a vztahy s rodinou neexistuje piima souvislost.
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6.3.5 Generacni rozdily v postojich k work-life balance z pohledu manaZerii

Schéma 17 ukazuje rozdily ve vnimani rovnovadhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

mezi generacemi zaméstnancu.

Schéma 17 Genera¢ni rozdily v postoji k WLB
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

V ramci vyzkumu bylo zjistovano, jak rizné generace zaméstnancu piistupuji k work-
life balance. Informanti, ktefi na toto téma hovofili, se vétSinou shodli na rozdilnych
generacnich postojich. Jen INF11 uvedla, Ze si nemysli, Zze by zde byly rozdily vylozené
na zaklad¢ generacnich pfistupt, ale spiSe na nastavenych hodnotéach a prioritach kazdého
jedince: ,,Ja si nemyslim, Ze je to o generacich, spise o néjakych osobnostnich
nastavenich, protoze jsou kolegyné, ktery bych rekla, Ze s vékem jim opravdu doslo, Ze
jsou v zZivoté mnohem diilezitéjsi véci, nez je prace. Ale zase prijdou treba mladsi
kolegyne, ktery uz to maji takhle nastaveny. Moznda tim, Ze jsou jakoby ti mladi trochu
Jjinak vychovany, trosku jinym jakoby pristupem. Takze ja tam nevnimam jako rozdil mezi
generacemi, ale osobnostne. Dle INF2 vSak dokaze mladsi generace pracovniki
mnohem vice komunikovat na téma jejich pracovni a osobni rovnovahy, uvedla ze

,,mladsi generace se neboji Fict , stop, uz nemiizu, potrebuju“. U starsi generace

zameéstnancii to tak nikdy neni, jako vedouci musim prijit ja, zZe jsem si ,,vSimla*.
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Podobnou zkuSenost ma i INF6: ,, Mladsi generace klade vétsi diraz na flexibilitu a
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, zatimco starsi generace miize mit takovy
tradicnéjsi pristup k praci . Preferenci kvalitniho zivota mladsi generaci okomentovala
také INF7: ,, Mladsi generace zaméstnancii uprednostiiuje sviij kvalitni osobni Zivot a je
schopna meénit zaméstnani dle toho, kde prevazuji benefity. Starsi generace je zvykla
setrvavat Vjednom zaméstnani vétsinu svého Zivota, tudiz je ochotna i sndSet
nerovnovdhu “. Duvod nastaveni work-life balance star$i generace zhodnotila INF10:
., Starsi generace o tom asi nemd moc povédomi a neresi to tolik“. Ptistup k work-life
balance je tedy ovlivnén nejen genera¢nimi rozdily, ale i osobniho hodnotami a potfebami

kazdého jednotlivce.
6.4 Piinosy work-life balance

Schéma 18 poukazuje nato, jaké benefity ma dobie nastavena rovnovaha mezi pracovnim

a osobnim Zivotem.

Schéma 18 P¥inosy WLB
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva
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Z vyzkumu vyplynulo, Ze nejvétsi vyhodou work-life balance je osobni pohoda a
spokojenost. Tato odpoveéd’ se totiz objevila u vSech dotazovanych. Dale bylo pozitivné
hodnoceno to, ze spokojeny jedinec je ve svém zaméstnani podavat vyssi vykon. INF2
uvedla, Ze takovy pracovnik je ,, raciondlni, pracuje bez chyb a prdce ho bavi*. Nato lze
navazat odpoveédi INF4: ,, Pokud bude manazer stihat péci o rodinu, bude se mu lépe darit
V prdci a naopak ““. Podobnou odpovéd’ uvedla také INF7: ,, Zabranuje to jednoznacné
vyhoreni. Prispiva to ke spokojenosti V obou oblastech. Pracovnik je tak kvalitni*.
Informantka ve své odpovédi zminila, Ze work-life balance je také vhodnym nastrojem
prevence syndromu vyhofeni. Stejny ndzor ma i INF3 a INF9. Spolu s vykonnosti
pracovnika byla zminovana lep$i efektivita prace a pristup zaméstnance k vykonavané
praci. INF8 se ktomu vyjadfila nasledovné: ,, Osobni spokojenost, kterd se odrazi
V pracovnim vykonu a efektivnosti prdce. Clovék, ktery kvili ndrokim prdace nestihd
rodinu ¢i konicky a odpocinek, ztraci motivaci a vykonnost . Pokud je jedinec spokojeny
v obou oblastech, praci hodnoti jako zabavnéjsi. V oblasti péce o rodinu dotazovani Casto
zminovali pfinosy v podobé kvalitnéjsi péce o rodinu a klidné doméacnosti. INF6 uvedl,
ze se kvalitni work-life balance rodi¢i pozitivné odrazi i na détech: ,, Kdyz je to mlada
rodina, ktera ma deéti, tak urcite se to odradzi i na spokojenosti deti . Zaméstnanci mayji
diky flexibilité pracovni doby vétsi svobodu Vv tom, jak si naplanovat osobni zalezitosti a
mohou si je naplanovat i v piipadé, Zze pracuji z domu. Dokazou si i lépe naplanovat
odpocinek, pokud citi, Ze to télo vyzaduje. Diky tomu maji mensi stres a celkové zdravi
jedince se také zvysuje. Jak uvedla INF7, diky work-life balance ma jedinec vétsi chut’
do zivota a dokaze se snaze rozvijet vV pracovnim i osobnim zivot¢: ,, Vic se sméju a tésim
se na dalsi den. Pokud je vse v rovnovaze, dokazu se dale vzdélavat a rozvijet, jak
v soukromi, tak v prdci“. Z odpovédi dotazovanych vyplyva, Ze je skute¢né dilezité mit
dobfe nastavené podminky work-life balance. Je to prospésné pro osobni blaho
pracovnika ale 1 pro jeho pracovni vykon, kvalitu jim poskytované sluzby a ndsledna
spokojenost klienta, kterému je sluzba poskytovana. Tento pozitivni dopad hodnotila
INF11: ,, Na obou rovinach. Jako pracovnik muzu byt vic profesionalni“. Podobné to
hodnotil take INF6: ,,..takze je to takovy benefit viastné i pro organizaci®. ,,Samo

smérovani k vyvazenosti a sladéni prace a osobniho Zivota je osvobozujici “, uvedl INF5.
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6.5 Piekazky work-life balance v socialni praci

Schéma 19 zobrazuje ptekazky, které brani kvalitni work-life balance u zaméstnanci

v socialni préci.

Schéma 19 Prekazky WLB v socialni préci

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Dle informantt je naro¢nost uplatnéni work-life balance v oblasti socialni prace vyrazné
ovlivnéno samotnou podstatou této profese. Nékteré nastroje, které jsou hodnoceny jako
velmi efektivni, nelze v urcitych ¢innostech socialni prace vibec provést. Jiz
v pfedchozich kapitolach bylo feSeno téma prace z domova. INF11 uvadéla, ze prace,
kterou vykonava, nelze provadét z domova. Neni problém v tom, Ze by to fyzicky neslo,
ale psychicky je prace velmi naro¢na a ovlivituje tim svou rodinu a rodinnou pohodu.
V nékterych piipadech home office a dalSi nastroje skuteéné nelze fyzicky provést,
pfipadné jen s velkymi obtizemi. To znamend velky natlak na manaZery v podobé
nahlych zmén a rychlych reakei, n€kdy i mimo pracovni dobu, ale i zaméstnance, ktefti

musi narychlo zménit své plany. To hodnoti INF1, ktera se zamétila na piimou péci o
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Klienty: ,, V socialni praci je podle mého nazoru velice obtizné umoznit work-life balance,
nebot podstatou socialni prace je péce o druhé a tu nemohu odlizit jako napr. dokument
S tim, Ze potrebné udélam zitra. Péce o druhé je nikdy nekoncici prace, ktera musi byt
udélana vzdy, at je mi dobre nebo mam zdravotni problémy, at’ se usmivam nebo mam
starosti a stale musi byt nablizku pecujici ¢lovek — takze kdyz onemocni kolega, musi za
neho zastoupit druhy, ktery chtél mit tento den zkracenou sluzbu nebo chtél cerpat
dovolenou, indispozicni volno a podobné. V socialni praci lze rovnéz velmi tézko vyuZit
dalsi z benefitii poskytovanych zaméstnanciim V ramci sladovani pracovniho a osobniho
Zivota a to prdci zdomova — péce o druhé musi byt vidy osobni“, stejné jako INFG6:
.,...péC¢i o seniory v domovech samoziejmé online udélat nelze“. Dle INF2 je samotna
socialni prace velmi naro¢na. INF4 uvedla jako hlavni piekazku nepfetrzitou praci.
Podobny ndzor ma i INF5, ktery fekl, Ze: ,,V socidlni sluzbé je slozité se odpojit od prdce
skoncenim pracovni doby, ale je nutné se to naucit”, stejné jako INF9, ktera uvedla
nasledujici: ,, Na manazerské pozici je stile co resit, lze pracovat neustile a nikdy
nebudete mit vSe zcela hotové. Vse je zZivé, méni se dokumenty, pozadavky “. Mezi dalsi
piekazky work-life balance v socidlni praci patii i stale narustajici naroky, jak také
zminila pfedchozi informantka. Dle INF8 to poté vypada takto: ,, ...naristajici naroky
napriklad na administrativu, kterd ubira cas na primou praci, pricemz ale vykony a
indikatory je nutné plnit neustdale stejné*. To muze byt nasledn¢ ditvodem k tomu, ze
pracovnici musi nejprve vykonat piimou praci s klientem a poté jsou nuceni pracovat
piesas nebo si administrativni praci vzit domt. INF5 také zminil jako obrovskou
piekazku work-life balance v socidlni praci finanéni podhodnoceni této profese:
,, hedostatecna moznost kvalitné ohodnotit zaméstnance a s tim souvisejici jejich pomérné
casta fluktuace vedouci k ndslednym prescasum zaméstnanciu soucasnych®. Stejné to
vnima i INF7: ,, Tam je hlavni prekdzka nedostatek penéz. Je zvykem, Ze v neziskovém
sektoru pracuji nadSeni pracovnici za méné peneéz, nez je to v sektoru statnim a radu
ukonii delaji i zadarmo . INF10 uvedla, Ze dle ni je nejvétsi prekazkou ,,..nevédomost
nebo neochota zaméstnavatele. Pokud zaméstnavatel nema nastaveny podminky a
neposkytuje Zadné nastroje k rovnovaze pracovniho a osobniho Zivota, zaméstnanci jsou
nuceni hledat vlastni zplisoby, jak sladit pracovni povinnosti s osobnim Zivotem, coz
muze vést k vy$§i mife stresu a nespokojenosti, pfipadné i k odchodu ze zaméstnani.
Posledni uvedenou piekazkou je dle INF11 to, pokud neni jeji okoli, konkrétné dle jejich
slov pfedevsim klienti a kolegové, schopno akceptovat jeji osobni a soukromy Zivot: ,, To

Ze nekdo neni ochotny tolerovat osobni zZivot a musite si to neustale jako obhajovat a
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neustdle rikat tohle ne, to je moje soukromi, miij soukromej zivot, tam to tahat nebudu,
tam to resit nebudu . Kazdy ma vlastni nastaveni téchto rovin a nemusi se vzdy shodovat
s ostatnimi. Je vSak dulezité, aby to ostatni respektovali. INF3 uvedla, Ze nezna Zadné

prekazky work-life balance.
6.6  Faktory ovliviiujici work-life balance v socialni praci

Jak z vyzkumu vyplynulo, work-life balance v socialni praci ovliviiuje nespocet faktoru,
které se dotykaji pracovniho i osobniho Zivota jednotlivct. Zde je opét ukazano, jak se
ob¢ sféry vzajemné ovliviiuji. Mezi nejCastéji uvadéné faktory patii finanéni moznosti
organizace, nejen k odpovidajicimu finanénimu ohodnoceni svych zaméstnancd, ale i pro
jiné bonusy, které dokazou pozvednout jejich work-life balance na vyssi aroven. Dale je
z pozice organizace klicové, jak nastavi podminky pro poskytovani work-life balance
svym zaméstnancum. S tim souvisi i to, Ze rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota
ovliviiuje celkovy chod pracovisté, tedy jeho pracovni klima a pracovni podminky na
pracovisti, ale i vyplyvajici z jeho pracovni smlouvy, jako napiiklad vySe uvazku a rozsah
zodpovédnosti zaméstnance. V tomto smyslu dale dotazovani zminovali pocet
zaméstnancl v organizaci, naro¢nost a mnozstvi prace, pozice zaméstnance v 0rganizaci,
pracovni doba, nastaveni pravidel v tymu, rizné pracovni nastroje, jak Casto byva
svolavana porada ale i soucinnost zaméstnanci. Pocet zaméstnancu jako faktor
rovnovahy vysvétluje INF1: ,, ..otizka poctu stanovenych zaméstnancu, aby byla
zastupitelnost a ochota zaméstnancii domluvit se navzdjem*. Podstatnym faktorem je i
to, jak vedouci pracovnik pfistupuje ke svym zaméstnancim a jakym zpusobem je ve
zvladani rovnovahy podporuje, tedy dualezita je komunikace s vedoucim pracovnikem, a
piedevsim empatie vedouciho pracovnika. Dotazovani z neziskové sféry také zminovali,
ze jejich ,,dovolena nikdy neni dovolend* - jak uvadi INF4 a neplni tedy ptili$ svij ucel
— odpocinout si od pracovnich zalezitosti. Podstatnym faktorem je i cilova skupina,
s kterou jedinec pracuje. To popisovala INF7: , Lidé s dusevnim onemocnénim maji
tendenci vyhledavat pracovniky i v jejich soukromi a po pracovni dobé. Coz sice striktné
dodrzujeme, nicménée klienti to vétsinou, kdyz jsou dekompenzovani, nedodrzuji*. Pro
jedince pracujici s urcitymi cilovymi skupinami, je tedy velmi tézké dodrzet hranice
pracovniho zivota, protoze mnohdy sami prolinani téchto oblasti neovlivni. Z druhé
strany, tedy z pohledu osobniho Zivota jedincti bylo ¢asto zminovano, ze ke kvalité work-
life balance je diilezité nastavit si pracovni hranice — pokud jsou dobfe nastaveny, jedinec

ma skuteéné rozdéleny svét prace a osobniho zivota, nepfenasi si nasledné pracovni
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nepohodu domil a pracovni zalezitosti mu nezasahuji do soukromi. INFI1 zmiiuje
nasledky toho, pokud si jedinec tyto sféry neoddéli: ,,Je treba si to fakt jako uvédomit a
priznat, za mé, kdo to nema diferencovane, nerozdéli to a prijde mu to v pordadku, tak to
je cesta do pekel a bude bud spatnej pracovnik nebo Spatnej v soukormym ZzZivoté a
pravdépodobné oboji ‘. Toto rozdéleni a planovani jednotlivych aktivit a ¢innosti v dané
sféte by mélo byt predevsim efektivni. Faktory, které byly zminovany v oblasti rodinného
zivota jsou naptiklad zivotni faze jedince, tedy zda ma déti, jak velkou rodinu ma, jakého
véku jsou jeho potomci, S tim souvisejici nemocnost déti, jak subjektivné hodnoti kvalitu
sveho rodinného i osobniho Zivota a jaké osobni zavazky jedinec ma. INF7 se vyjadfovala
k tomu, jak problémy ovliviiuji ob¢ sféry: ,, Pokud v osobnim zivoté budu mit problémy,
bude to ovliviiovat i miij pracovni Zivot a obrdcené . INF6 hodnotil Zivotni fazi jedince:
,,..Starsi generace ma deti jiz velké, takze nepotrebuji resit Skolky a Skoly, kdyz jsou deti
nemocne. Zas ale tato generace ma mnohdy v péci své rodice.. . To potvrdila i INF13,
ktera tekla: ,, Déti mam uz velké, tam skolku uz nepotiebujeme (smich). Ale vypada to, Ze
budu pecovat o rodice svého manzela...Pokud se ten stav natolik zhorsi, jo, Ze budem
muset tu péci o né resit, tak bud’ s manzelem spolecné nebo hrozi, Ze budu muset odejit
Z prace . Dle ni je neformalni péce narocna a tézko slucitelna s praci. Ohromné dulezité
je dle informantti osobnostni nastaveni jedince a jeho schopnost si vytvofit hranice mezi
pracovnim a osobnim Zzivotem. Jedinec musi mit dobfe nastavené priority, aby byl
schopny tyto hranice presn¢ a kvalitné urcit, sebeuvédomeéni, sebepéce a jeho emoce. To,
co jedince miiZe ovlivnit v rozd€leni pracovniho a osobniho Zivota, v jeho rovnovaze jsou
1 uspéchy a neuspéchy v jednotlivych sférach. Mezi dalsi faktory patii i1 dojizdéni do
zaméstnani. Dojizdéni do zaméstnani dotazovanymi informanty je rozepsano
v samostatné podkapitole. INF11 vysvétlila, jak dojizdéni do zaméstnani, které je mimo
bydlisté, ovliviiovalo jeji work-life balance: ,, Ta vzddlenost to taky hodné oviiviiuje,
protoze kdyz nic vic, tak je to otazka minimadlné toho casu, coz je samoziejmé velky plus.
Ja drive dojizdéla dlouhou dobu do prace, tak jsem se jako vidycky i badla, aby nebyl
uplné snih, aby mi chytlo auto, aby nebyla nékde zdacpa, hur se to nacasuje, clovek vyjizdi
teda jeste S predstihem, protozZe cokoliv miize bejt na silnici, takZe jesté ten cas se
prodluzuje. Skoncite v praci a Ceka vas jesté vypéti treba pri té cesté. Vim, jaky to je
dojizdet a uz bych se k tomu nikdy nechtéla vracet, protoZe mit praci v misté bydliste,

dokonce jeste takhle blizko, mi prijde uplné genialni“.
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Schéma 20 Faktory ovliviiujici WLB
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva
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Schéma ¢. 20 popisuje, jaké faktory a oblasti ovliviiuji kvalitni rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim zivotem zaméstnancu v socialni praci a co brani zavedeni nastroji
WLB v organizacich sociélni prace. Zelené odpovédi patii informanttim ze statni sféry,
razové znacené jsou informanti z neziskové sféry a odfe znacené odpovédi se tykaji

informantt z obou sfér.
6.7 PouZivané ndstroje work-life balance v organizacich sociélni prace
Schéma 21 ukazuje, jaké nastroje WLB se vyuzivaji v organizacich socialni préce.

Schéma 21 Nastroje WLB v organizacich socialni prace

Indispoziéni
wolno
PruZna —
et
prjcgm[ dovalens
088 Zkracené Home
lvazky office

Supervize,

uper Tymova
intervize \ K /‘ spoluprace
e Nastroje
. wiLs Strawernky

Firernni

Efektivni
Skolka / komunikace
MoZnost vzit
5 si dité do
eva na
prace
masaze ALl
vstupné na Porady
kulturni akce

Teambuilding

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Organizace socidlni prace implementuji rizné nastroje a benefity, které pomahaji jejich
zaméstnancim dosdhnout lepsi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Mezi
nejcastéji pouzivané patii pruzna pracovni doba a nabidka prace z domova. Vyuzivani
home office okomentovala INF13: ,, Momentalné nam zaméstnavatel umoznuje abychom
pracovali zdomova, tady je cast kolegii, kteri to vitaji a cast, ktera to striktné odmitd,

pravé kvuli tomu prolinani pracovniho a osobniho Zivota.*. Tyto nastroje umoZziuji

99



zaméstnanciim 1épe si planovat pracovni cas podle jejich osobnich potfeb a zavazkd.
INF1 uvedla, ze flexibilni pracovni doba v posledni pracovni den je velmi pozitivné
hodnocena jejimi zaméstnanci: ,,..hojné vyuzivano je i to, Ze v patek nemame zavedenou
pevnou cast pracovni doby a zaméstnanec, ktery ma nadeélané hodiny, miize v patek ziistat
doma “. Dal§im Casto uvadénym nastrojem je indispozi¢ni volno neboli sick days. Druhy
vyraz pouzivali spiSe informanti z neziskové sféry. Dle INF3, je indispozi¢ni volno
jednim z nejéastéji vyuzivanych a nejefektivnéjSich nastroji. Zkracené tivazky patii také
mezi Casto vyuzivané nastroje. INF12 vSak nehodnoti zkraceny Givazek v ptipadé matek
velmi pozitivne: ,, Pokud prijdou kolegyné po rodicovské dovolené, tak muZou mit
zkraceny pracovni uvazek. Nicméné v ném musi stihnout pracovni napln uplné plnou, to
znamend, ze se tady za ten zkraceny pracovni uvazek uplné odbouraji, ale tak to je*. Na
druhou stranu INF5 hovofil o tom, jak k zaméstnankynim po rodicovské dovolené
pfistupuji V jejich zatizeni: , V' pripadech hodnych zviastniho zietele se snaZime
prizpusobovat pracovni dobu zaméstnankyn rodinnym potrebam. Mam nastaven systém
tak, abych byl schopen jako manazer reagovat na pripadné problémy zaméstnancu *.
Z toho vyplyva, Ze efektivita zkraceného tvazku zalezi na tom, jak je v dané organizaci
specifikovan a jaké jsou jeho podminky. VEtsi pocet dovolené pak prispiva k tomu, ze
zaméstnanci maji vice Casu na osobni Zivot a regeneraci. Pocet dovolené, ktery poskytuje
organizace, Vv niz pracuje INF9, je opravdu velmi $tédry. Jedna se totiz o 7 tydni
dovolené. Tymova spoluprace, pravidelné porady a efektivni komunikace jsou kli¢ové
pro fungovani pracovniho kolektivu. Moznost vzit i déti do zaméstnani pomaha
informantiim si l1épe zajistit péci o dite, 1 kdyz je tieba zatidit pracovni povinnosti. Nékteré
organizace dale nabizeji benefity v podobé zlevnéného vstupné na kulturni akce a slevy
na masaze, coz zaméstnanciim umoznuje relaxovat a zlepSovat své dusevni i fyzické
zdravi. V minulosti byla dle jedné informantky velmi cenéna firemni $kolka, ktera
rodi¢im usnadiiovala péci o déti béhem pracovni doby. Skolka vsak byla nakonec
uzaviena z divodu nedostatku déti, coz nebylo dale mozné financovat. Supervize a
intervize, stejné jako Skoleni a kurzy jsou dilleZité pro profesni ale 1 osobnostni rozvoj a
lepsi zvladani pracovnich ukoli. Skoleni a kurzy jsou dle informanti na volbé
zamestnance, jak uvadi INF2: ,, Pracovnici maji kazdy rok moznost si najit kurzy, které je
zajimaji nebo se tykaji konkrétnich situaci. TakZe kdyby bylo potreba, rozhodné si
zaméstnanec miize vybrat kurz prdavé na téma work-life balance®. INF11 hodnoti
efektivitu Skoleni a kurza: ,, Asi si nebudeme nalhavat, Ze ja nevim, jednodenni skoleni

néjak uplné néco zmeni, ale je to taky jedna z moznosti“. Stejné jako v ptipadé INF2, je
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volba specifikace skoleni a kurzli na nich, ale dle jejiho ndzoru mnoho Skoleni na téma
work-life balance neni. Team building také patii mezi uvadéné nastroje work-life balance.
Tato akce podporuje tymového ducha a celkovou spokojenost zaméstnancii. VSechny
uvedené nastroje prispivaji k osobni spokojenosti zaméstnancii a efektivnéjSimu

planovani a zvladani pracovnich a osobnich zavazku.
6.8 Rozdily mezi statni a neziskovou sférou v oblasti work-life balance

Schéma 22 vysvétluje rozdily ve fungovani a nastaveni WLB v organizacich statni sféry

a neziskové sféry.

Schéma 22 Rozdily ve WLB mezi statni a neziskovou sférou

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2024, zpracovano v Canva

Informanti byli dotazani, zda znaji nebo dokéazou popsat rozdily v rovnovaze osobniho a
pracovniho Zivota ve statni a neziskové sféfe. Nékteré kontrasty vyplynuly piimo ze
samotnych odpovédi informantli ze statni a z neziskové sféry. VétSina informantt
hodnotila podle svého néazoru, jelikoz vétsina nema srovnani z obou oblasti, ale maji
ur¢ité povédomi a fungovani danych sfér. Pouze jedna informantka ma srovnani na
zakladé svych pracovnich zkusenosti. Dle jejich slov se ale od doby, kdy pracovala
v neziskové sfére, mohlo hodné véci zménit. Mnoho podobnych informaci jiz bylo
zminéno v ptredchozich kapitolach. Zde jsou uvedeny ptedev§im rozdily mezi danymi

oblastmi.
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Porovnani pfinasi nékolik zajimavych kontrastti v kontextu work-life balance v socialni
oblasti neziskové a stéatni sféry. Jednim z klicovych rozdilu je pracovni doba. Ta se sice
1i$1 u kazdého informanta nehled€ na oblast, kde plsobi, z vyzkumu vSak vyplynulo, zZe
zaméstnanci neziskové sféry pracuji mnohem vice presCas, Castéji fesi pracovni
zalezitosti mimo pracovni dobu, coZ jim nasledné zasahuje do osobniho a rodinného
zivota. Denni pracovni doba byva ¢asto mnohem del$i, nez je to u zaméstnanct statni
sféry. INF4 se k tomu vyjadfila nasledovné: ,, Statni sféra ma viceméné nastavenu pevnou
pracovni dobu. To tak Vv nezisku nebyva“. S tim souvisi i to, Ze vétSina informantd
Z neziskové sféry uvedla, ze jejich dovolena nikdy neni dovolena. Je sice v n¢kterych
ptipadech delsi, nez je u zaméstnanct statni sféry, ale mnohdy 1 o dovolené fesi vedouci
pracovnici z neziskové sféry pracovni zaleZitosti i béhem doby, kterou maji uréenou na
odpocinek, regeneraci a nacerpani novych sil. To se v§ak déje nejenom v dobé dovolené,
ale i po pracovni dob¢, ktera ¢asto neni GipIné ohranicena. INF7 zhodnotila svdj nazor na
rozdily komplexné: ,, V neziskovém sektoru je mensi financni jistota a vétsi presah do
soukromi. Ve statni sfére je padla . To vSak potvrdila INF11, kterd mé osobni zkuSenost:
,,Obecné mi prijde, Ze v tom nezisku se trosku vic stiraji ty hranice mezinskouromym a
profesnim Zzivotem, tady prece jenom na tom uradé je to definovany, tak néejak
hmatatelnéjsi, vV tom nezisku mi prislo, Ze to tak zdaleka nebylo “. Zaméstnanci neziskové
sféry uvadéji, Ze pocit'uji, Ze ve statni sféfe maji zaméstnanci lep$i stabilitu a zdzemi, nez
pocituji ve svém zaméstnani. Na druhou stranu uvadéji, ze v neziskové sféie je veétsi
flexibilita nez ve statni sféfe. Diky tomu mohou neziskové organizaci sndze reagovat na
zmény a ménit vnitini smérnice, jak uvadi INF8: ,, Moznost pruzné zareagovat — zmeéna
vnitrni smérnice v NNO nez na uradé je moznéjsi a snazsi*. Mezi dalsi klicové rozdily
patii vztahy mezi pracovniky. Statni sféra uvadi spiSe hierarchické vztahy, neziskova
sféra poukazuje na blizké a pratelské vztahy. Hierarchické vztahy vSak neznamenaji, Ze
kolegové nemaji mezi sebou dobry vztah, ale uvadi, Ze vztahy jsou tam dény spiSe pozici.
Zaméstnanci neziskoveé sféry jsou dle INF11 spiSe jako rodina: ,, Ta neziskovka, zdaleka
to nebudou vsechny neziskovky, ale velmi casto je to spis takova druhd rodina*.
Samoziejmé vzdy zalezi na velikosti organizace a poctu pracovnikl. Zminovana byla
V ramci chovani a vztaht mezi pracovnika také tématika dobrovolnikti. V neziskové sféte
je téma dobrovolnictvi hojné rozsifené a prace dobrovolniki je velmi uZite¢na, zminila
INF4 nésledujici: ,, V nezisku se hodné pracuje s dobrovolniky a ti se k nadrizenym
obvykle nechovaji hezky. Ve statni sfére neni mozné si takové chovani dovolit*.

Podstatnym rozdilem, ktery informanti hodnotili nejéasté&ji, je financovani. Statni sféra,
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jak uz bylo vySe zminovano, md mnohem vétsi financni stabilitu, jsou zde vétsi benefity.
INF5 uvedl: ,, Myslim si, Ze v pripadech statnich, respektive prispévkovych organizaci
mohou mit manazeri vice zejména financnich prostredkii na saturaci potreb
zaméstnancu . Neziskova sféra ma Casto obavy ohledné financi, coz bylo informanty
uvadéno i jako velka piekazka pro kvalitni work-life balance. INF9 zminila i obavy
neziskovych organizaci ohledné sité poskytovateld socialnich sluzeb: ,, Predevsim rocni
financovani socialnich sluzeb (zadosti zari, vysledky cca duben, penize prijdou v kvétnu,
cervnu, pak dofinancovani, hledani dalSich financnich prostredkit na pokryti sluzeb a
potreb zaméstnancii apod.), tento kolobéh se opakuje kazdy rok. Nedava prostor pro
odpocinek a dlouhodobé Fizeni. Neustale citite napéti a neklid. Pak zarazeni do sité a
podobné stale se opakujici procesy s nejistym a rozdilnym vysledkem “. Stejny ndzor ma
INF11: , Myslim si, Ze v nezisku castecné to byly financni zalezitosti. Tady je to prosté
stabilni, jasné nastavené tabulkove. V tom nezisku to bylo - jestli ted’ mame penize, kdy
prijdou, neprijdou, ¢im to ted’ zalepime, kam bychom tebe Soupli, kde bychom sehnali
finance tady na to, kde jak pritahneme sponzora, kde jak sezeneme ja nevim néjaky jako
propriety, néco co prosté potrebujeme pro tu praci. Tam opravdu neni zZadny jako
nastaveni - ale ja dneska ve 4 koncim — ne, kdyz bylo mozno se setkat se sponzorem vV 6
vecCer v patek tak se Slo se sponzorem v patek vecer v 6 na pivo. Takze myslim si, Ze to
bylo hodne moc o téch financich. O téch penézich, kde je ziskat, jak s nima prosté vhodné
hospodarit, ted nechci, aby to vyznélo jakoby blbe, Ze by se nékam prelévali néjak
nelegalné nebo zZe by to nebylo legitimni, to musi byt v§e v poradku, ale musite s nimi
trosicku vic asi jakoby carovat, premyslet, aby to vyslo co nejlip a vy jste si ty dobry
zamestnance udrzeli a podobné. Tak to az tak jako v ty statni sfére necitim, tam prosté je

¢

viceméné plus minus néjaka suma jista dand”. Co se tyCe rozdilu v naplni préce,
informanti uvadéli, Ze v neziskovych organizacich je vyssi pracovni zatéz. Jako piiklad
nékteti zvolili rozdil mezi pracovnikem v kancelafi na ufadu a pracovnikem v pfimé péci.
V oblasti work-life balance bylo uvadéno, ze neziskové organizace a jejich vedouci
pracovnici si mnohem vice uvédomuji vyznam rovnovahy mezi pracovnim a osobnim

zivotem a vice na néj u svych zaméstnanci dbaji. Zminovano bylo také to, ze jsou

neziskové organizace velmi podhodnocovany.
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7 Diskuze

Tato kapitola obsahuje porovnani ziskanych dat s teoretickymi vychodisky z prvni ¢asti
prace. Déle jsou zde shrnuta vysledna data z rozhovort a miij pohled na danou tématiku.
Cilem diplomové prace bylo analyzovat work-life balance ve statni a neziskové sféfe
socialni prace z pohledu manazert. K cili byly stanoveny tii vyzkumné otazky: prvni
vyzkumna otazka se tyka ptinost work-life balance, druh& vyuzivanych nastroji work-
life balance ve statni a neziskové sféfe a tfeti vyzkumna otdzka se zabyva faktory, které
work-life balance v socialni praci ovliviiuji. Na zakladé stanovenych vyzkumnych otazek
byly vytvoteny otazky k polostrukturovanému rozhovoru (viz ptiloha 1).
Polostrukturované rozhovory probihaly s informanty, ktefi jsou pracovnici na vedoucich
pozicich, od vedoucich odbort, odd€leni az po feditele ¢i jiné manaZerské pozice.
Informanti pracuji na téchto pozicich v organizacich ¢i ufadech zabyvajici se socialni
praci v Jihoceském kraji. Organizace z nestatni neziskové sféry byli vyhledany za pomoci
Registru poskytovatelti socialnich sluzeb Ministerstva prace a socialnich véci CR a
informanti ze statni sféry byli vybrani z fad méstskych uradi a jejich socialnich odbord,
okresni spravy socialniho zabezpeceni, proba¢ni a media¢ni sluzby a Gfadu prace. Celkem
bylo v ramci vyzkumného Setfeni provedeno 13 rozhovori. Otazky na rozhovor byly pro

ob¢ skupiny informantd totozné. Rozdéleny byly do nasledujicich oblasti:
» Obecné otazky
» Otazky zaméfené na pracovni aspekty
» Otazky zaméfené na 0sobni aspekty
» Otazky zaméfené na porovnani statni a neziskové sféry.

Pro zpracovani praktické casti byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie, metoda
tematické analyzy a caste¢né ke komparaci pohledti na work-life balance manazert ve
statni a neziskové sféfe bylo vyuzito metody kontrastu. Vlastni zkuSenost k porovnani
obou sfér méla pouze jedna informantka, avSak néktefi, byt nemaji moZnost pfimého
srovnani, maji piehled o fungovani obou sfér a dokazali popsat sviij pohled na nékteré

rozdily.

Na zacatku bych rada popsala limity prace. Vzhledem k vyuzité metodé kontrastu jsem

chtéla, aby byl pocet informantl piiblizné vyrovnany, s ptihlédnutim k vysyceni dat.
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Bohuzel jsem se setkala s ¢etnym odmitnutim zadosti o rozhovor, at’ osobni formou, pies
email nebo na zaklad¢ telefonické zadosti. Od nékterych potencionalnich informantd
jsem nedostala vitbec zadnou odpovéd’. Pocet informantti je tedy vcelku nevyrovnany,
jedna se o pocet 5 informantd ze statni sféry a 8 informantti z neziskové sféry. Avsak i
Z tohoto poctu vyplynulo pomérné zajimavé srovnani. Piesto, Ze jsem na nékteré
rozhovory ¢ekala 1 v fadu mésict, tak néktefi informanti neméli moc predstavu, co work-
life balance znamend. Témto informantim byl pojem pielozen jako rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Tento pojem znaji, 1 kdyz n¢ktefi nedokazi presné popsat,
o co jde, maji uréitou predstavu, co to znamena. V pribéhu rozhovoru jsem zjistila, ze
V praci i v zivoté vyuzivaji nastroje work-life balance na denni bazi, ¢asto i nevédomky.
Druhym limitem mitize byt pfevazujici pocet informantli Zenského pohlavi, coz mtze
ovliviiovat vysledky vyzkumu. Nékteré informantky jsou matky nezaopatienych déti, o
které museji peCovat. Je tedy pfevazné na nich zajistit péci o dit¢ a k tomu sladit pracovni
zivot, presné tak, jak uvadi Rydvalova a Junova (2011). To se ostatné také Castecné
shoduje s vyzkumem Rodina a zaméstnani s ohledem na rodinny cyklus od autorit Hohne
et al. (2010). Vyzkum autord rozd€luje ¢as mezi praci a rodinu, jinak popsano jako prace
placena a neplacena. Jeho vysledky jsou takové, ze muzi sice vénuji vice ¢asu placené
praci a Zeny té neplacené. Zeny sice dle mého vyzkumu peéuji o déti vice nez muzi, avsak
jejich pracovni doba (pokud se budeme bavit 0 neziskové sféte) je mnohdy shodna s muzi.
Naptiklad pracovni doba informantky 4, ktera peCuje o dceru ptredskolniho véku, je
shodna s pracovni dobou informanta 5. Prace jim vcelku pravidelné zabere 12 hodin
denné. Ve vétSin¢ pripadl s péci pomaha druhy rodi¢ ¢i prarodie déti, avSak velmi
zajimavy pohled byl INF8. Ta uvedla, Ze s pé¢i o déti si navzajem pomahaji s rodinami
kamaradt. Béhem toho, co déti spolecné travi Cas, si mohou druzi rodi¢e odpocinout,
vénovat se domacnosti ¢i si zafidit jiné potiebné ¢innosti a aktivity. Podpora ze strany
manzell ¢i partnerl, prarodicil, rodici kamaradi a dalsich ¢lent rodiny hraje dle mého

nazoru klicovou roli v usnadinovani péce o déti.

V ramci pecovatelskych povinnosti dotazovani uvadéli 1 péci o mazlicky. I kdyZ domaci
mazli¢ek neni lidska bytost, stale pfedstavuje zavazek a vyzaduje velké mnoZstvi ¢asu a
péce. Mnohdy lidé berou své mazlicky jako ¢leny rodiny a je tedy nutné sladit pracovni
zaleZitosti v péc¢i o ngj, specialné v piipadech, pokud mé zvife zdravotni problémy. To
uvadeéla INF3, ktera musi svému psovi pravidelné podavat Iéky a vencit ho. Je pro ni tedy

velmi dulezita flexibilita pracovni doby. O tom hovoii i Kelliher et al. (2018), ktefi
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zdiiraznuji takzvané slepé skvrny slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota. Dle nich se
vétSina vyzkumi na toto téma zabyva slad’ovanim prace a péci o déti. Lidé maji vSak i
jiné pecovatelské povinnosti, naptiklad zminény domaci mazli¢ek nebo neformalni péce
o rodi¢e a dédecka v pripad¢ INF4. Neformalni péce provadéna ekonomicky aktivnimi

jedinci je tedy stale Cast€jsi a naro¢na na slad’ovani, coz také uvadi Homfray et al. (2022).

Kdyz se vratim k samotnému pojmu work-life balance v ptekladu do ¢eského jazyka,
kazdy si mize pod oblasti rovnovahy predstavit néco jiného. Nektefi si piedstavuji mimo
praci rodinnou oblast, nékdo osobni, pfipadné soukromou. Perrson (2017) uvadi, ze je
velmi omezujici se zaméfit pouze na rodinnou oblast, protoze Zivot jedince je obohacen
o zajmy a konicky. Odpovédi dotazovanych vyvazené, nékteii si pod timto pojmem
piedstavi rodinnou oblast a nékdo osobni. Casto viak pod osobni rovinu fadi pouze
rodinu. Informanti maji mnoho zajmu a konickt, bohuzel vsak z vétSiny hodnotili, ze na
své koniCky cas nemaji. Mnoho ¢asu vénuji pracovnim zalezitostem a z toho divodu
zbyvajici ¢as vénuji své rodiné. Méné osobniho ¢asu maji informanti i kvali dojizdéni do
zaméstnani. VéEtSina dotazovanych do zaméstnani dojizdi, nehledé na to, zda maji
zaméstnani v misté bydlisté ¢i nikoliv. Pfesto jim cesta zabere, az na par vyjimek, vice
jak ¢tvrt hodiny. Tento ¢as, ktery jsou nuceni stravit na cesté do zaméstnani, by mohli
vyuzit jinak a efektivnéji. Sama se Stim ztotoznuji, jelikoz jsem denné stravila
dojizdénim do $koly 2 hodiny, vim, Ze dojizdéni zabere mnoho ¢asu; a na domacnost,
rodinu a koni¢ky jiz neni velky prostor. Nehledé na to, Zze ¢lovék dopravujici se do
zaméstnani autem, mize byt vystresovany z jizdy, v zim¢ ma strach ze sn€¢hu a z naledi,
zda bude volné parkovaci misto, aby stihl vSak ptijit do prace, a predevsim také ¢im vétsi
vzdalenost, tim vice ho stoji mési¢ni naklady na pohonné hmoty. Nedostatku volného
casu nepftispiva ani pracovni doba dotazovanych. Informanti, ktefi pracuji ve statni sféfe
z vétSiny uvadeli, Ze jejich tydenni pracovni doba je 40, poptipad€ 45 hodin tydné. Nékteti
maji pevné stanovenou pracovni dobu na zdklad¢ ufednich hodin, ale jiné Ufady mayji
flexibilni pracovni dobu a voli ji na zékladé¢ pracovnich povinnosti a domluvenych
schiizek s klienty. Dle jedné informantky je sice pracovni doba flexibilni, ale neni mozné
Jji pfesdhnout a pres€asy u nich nejsou povolené. To je naprosty opak pracovni doby
informantt neziskové sféry, jejichZ pracovni doba je bézné€ kolem 10-12 hodin denné a
mnohdy pracuji i pfescas, jak uvadi Homfray et al. (2022). Casto zaméstnanci pracuji i o
vikendech ¢i statnich svatcich a nemaji tedy dostatek ¢asu ani na zminénou rodinu a uz

vilbec ne na odpocinek. Nedostatek odpocinku vede dle vyzkumu ke zvySenému stresu,
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k ¢astym bolestem hlavy, inavé a nespavosti a jejich nalady se méni jak na horské draze.
Tyto problémy mohou byt varovnym signdlem, ze télo potfebuje oddych. Odpocinek
realizuji dotazovani pfedevsim formou svych koni¢kll. Zminované konicky jsou dle mého
nazoru velmi odpocinkové aktivity, diky kterym mohou informanti nacerpat nové sily,
upustit od myslenek na praci a celkové si fyzicky i psychicky odpoéinout. Casto
zminovanym konickem byly knihy. Knihy mohou byt vzdélavaci, diky kterym se jedinec
navic i rozviji, ptipadné jiné tématiky, u které mohou upustit uzdu své fantazii a pfesunout
se mySlenkami UplIné jinam, nez je pouze prace a dalsi zaleZitosti, které je tieba udélat. Je
také dulezité nezapomenout na fyzické zdravi, jelikoz psychické problémy se mohou
snadno pretransformovat na problémy fyzické. Nektefi informanti uvadéli, ze vyssi
pracovni zatéz zvladaji hafe fyzicky. To je v souladu s tvrzenim Wichterlové et al.
(2020), ktera uvadi pieklopeni vysoké pracovni zatéze do zdravotnich problému. Jedna
z informantech totiz uvadéla velké bolesti zad a nohou. Mezi dalsi ¢asto uvadéné zajmy
patfi i turistika, cestovani a vylety. Diky tomu mtZe jedinec zlepSit nejen psychické, ale

prave 1 fyzické zdravi.

Jako je velmi rozlisna pracovni doba informanta z jednotlivych sfér, stejné odlisna je 1
jejich pracovni napln. Informanti ze statni sféry nejcastéji uvadéli fizeni a koordinaci
tymu, vedeni a zodpovédnost za dany usek, ktery vedou. Informanti z neziskové sfery
maji pracovni napln velmi riznorodou, napiiklad projektova manazerka ma na starosti
koordinaci dobrovolnikd. Takto pestra Skala pracovnich povinnosti mize byt i finan¢ni
otazkou ve smyslu toho, Ze organizace nema dostate¢né finanéni prostifedky k tomu, aby
zajistili mnoho zaméstnanci na rtzné pozice. Financovani neziskové sféry byla ve
vyzkumu velkou problematikou, avSak k této otadzce se dostanu vramci jedné

z vyzkumnych otazek.

Snad jednim z nejcastéjsich slov béhem vsech rozhovort bylo slovo hranice. Informanti
kladli velky diiraz na nastaveni pracovnich hranic tak, aby pracovni zalezitosti a problémy
nezasahovaly do jejich osobniho Zivota. Nékteti uvadéli, ze pracovni hranice maji striktné
dané, jini Ze nejsou na pevnych zakladech. To je divodem k tomu, Ze v nékterych
vyjime¢nych situacich tyto hranice piekroci a pracuji nad ramec toho, co by chtéli. Pokud
je to dlouhodobé, nasledkem muize byt workoholismus a syndrom vyhotfeni. Néktefi
dotazovani uvedli, Ze se citi byt workoholiky. Jedna z informantek na otdzku ohledné
workoholismu vsak uvedla, Ze workoholismus je nemoc, ktera by se méla fesit pomoci

lékati a néco jiného je vysoké pracovni nasazeni. S jeji myslenkou plné souhlasim, avSak
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myslim, ze dotazovani, ktefi se workoholiky nazvali, mysleli spiSe pravé ono vysoké
pracovni nasazeni. Zadny z informantdl totiz nezmifioval negativni pocity, pokud
nepracuji, jako je napiiklad nepohoda a roztékanost, které uvadéji NEOcentrum (2024).
Je to spiSe naopak, volny cas je pro n¢ velmi cenny. Nekteti vSak maji zkusenost se
syndromem vyhoteni, kterym si bud’ prosli, nebo dokézali v¢as rozpoznat ptiznaky a
syndrom vyhoieni tedy pouze pocitili v pocatecni fazi. Na zéklad¢ jejich zkuSenosti je
tteba odpocivat, stanovit si jiz zmiované hranice, dostatecné spat. Velkou oporou je
v tomhle piipadé dle jejich slov také rodina a okoli. S tim ale také souvisi pracovni stres.
Vzhledem k tomu, Ze se neustale méni legislativa a podminky, je nutné délat neustale
zmény. Jak zminovala informantka z neziskové i statni sféry, na zaméstnance jsou
neustale kladeny vétsi naroky ohledné “papirovani” a o to méné ¢asu maji na pfimou praci
s klientem. N¢ktefi jsou nuceni tuto praci délat nad ramec pracovni doby. Pracovni stres
vSak mtize pramenit i z jinych dusledki, dilezité je, zda se umi jednotlivci proti nému
branit. Z vysledktu vyplynulo, Ze dotazovani vyuZivaji rizné strategie. N&ktefi pracovni
stres zvladaji Iépe, coz vétSinou prameni z jejich osobnostniho nastaveni, néktefi ho
snaseji hiif a musi vyuzivat rizné nastroje a strategie, diky kterym se pracovniho stresu
mohou zbavit. Kromé rodiny a traveni volného ¢asu svymi koni¢ky je pro zvladani

pracovniho stresu dilezita podpora od vedouciho pracovnika.

Role vedouciho pracovnika v rovnovaze pracovniho a osobniho Zivota byla dalSim
tématem, na které jsem se informantt dotazovala. Z odpovédi informant je ziejmé, Ze
pozitivni piistup vedeni organizace k work-life balance je opravdu kli¢ovy. Jedna se jak
0 nastaveni podminek, tedy naptiklad moznost prace z domova, flexibilni pracovni doba,
ruzné benefity v podobé volnych vstupenek, moznost vzit si dité s sebou do zaméstnani,
ale také o tom, jak osobn¢ manazer piistupuje ke svym podiizenym. Pokud je vedouci
pracovnik pro své zaméstnance oporou, je dle vysledkd pro jednotlivee mnohem snazsi
zvladat svou work-life balance. Navic diky pratelskym vztahim v neziskové sféie
mnohem lépe o svych problémech komunikuji a mohou spole¢né hledat nejvhodngjsi
feseni jejich situace. Pokud sam manazer ma dobte nastaveny work-life balance, jde svym
zaméstnancim piikladem. Vysledky vyzkumu se shoduji s tvrzenim Wichterlové et al.
(2020), kterd uvadi, Zze aktivni ptistup zaméstnavatele zajiStuje vétsi spokojenost a
motivaci zaméstnanct. Informanti asto uvadéli, ze pozitivni ptistup manazera je ptimo
umérny motivaci zaméstnance a zvySuje vykonnost prace zaméstnancl, jak uvadi

Armstrong a Tylor (2015). Vyzkum Asociace poskytovateltl socialnich sluzeb CR, na
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ktery odkazovala VInova (2024), pojednava o pomérné uspokojivé vysi pracovni
spokojenosti socialnich pracovniki. To souhlasi s odpovéd'mi informantt. VétSina
dotazovanych s mensimi vyhradami, které se stejné jako v uvedeném vyzkumu tykaji
také finan¢ni otazky uvedla, Ze v praci jsou spokojeni. Shodu odpovédi informantt lze
spatfovat s Homfray et al. (2020), ktera uvadi, Ze v dne$ni dobé ma mnoho
zaméstnavateli aktivni pfistup a maji nastavené podminky work-life balance ve své
organizaci. Ta také uvadi, ze otazka work-life balance je mnohdy tématem jiz na
pohovoru. Z odpovédi informanti mi pfijde, Ze proaktivnéjsi ptistup a lépe nastavené
podminky maji rozhodné neziskové organizace, které i jak jeden z informanti uvedl,
davaji vétsi dlraz na rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem u svych
zaméstnancu. Informantka ze statni sféry mi odpovédéla, ze je diilezité, jak zaméstnanec
pracuje a nezajimaji se 0 jeho osobni problémy, jelikoZ tyto sféry maji byt oddélené.
S jejim tvrzenim naprosto souhlasim, koneckonct, toto byla odpovéd’ na vnimani work-
life balance prakticky vSech informantt. Jak ale taky mnozi z nich uvedli, spokojenost ¢i
nespokojenost v jedné roving se projevuje v roving€ druhé. Zde mizeme tedy spatfit shodu
s tvrzenim Némce (2007), podle kterého jsou prace a rodina jako dvé spojené nadoby,
které od sebe nelze oddélit a navzajem se ovliviiuji. Proto konflikt v osobnim Zivoté muze
ovlivnit pracovni vykon a je dobré védét, ze vedouci mé podpofi, bude schopny se mnou
o problému hovofit a najdeme spolecné teSeni. Tento citlivy ptistup uvadéli pravé
vedouci pracovnici z neziskové sféry. To poukazuje na shodu s Pruknerem a Novakem
(2014), kdy manazer je zaroven neformalni autoritou na zakladé svého vstiicného
pristupu. Komunikace je tedy opravdu klicova a muze predejit naslednym konfliktiim 1

V zameéstnani.

Dle Spole¢nosti pro zdravé rodiCovstvi Aperio (2024) je mozné dostat dvé odpovédi na
otazku, zda je mozné sladit préci a rodinu. Tyto odpovédi jsou ano i ne. Stejné jako jsou
rozlisné odpovédi informanti. Nékterym se to dafi, s nastavenim jiz zmiflovanych
dilezitych hranic, n€kterym se to nedaii tak, jak by si prali. VéEtSinou, kdyz dotazovani
hovotili o prolinani pracovniho a osobniho Zivota a pfenaSeni problému z jedneé do druhé
roviny, jednalo se o pracovni problémy ovliviiujici rodinny Zivot. Dotazovani povét§inou
hovofili o narocnosti prace, ktera ovliviiuje jejich rodinny Zivot neZ to, Ze rodinné
problémy je ovliviiuji v jejich zaméstnani. Velmi ¢asto zminovali, Ze pokud fesi v praci
néjaky problém, projevi se to na trovni rodinné pohody a vztahu s détmi nebo partnerem.

I kdyz se snazi oddélit pracovni problémy od ¢asu straveného s rodinou, myslim, ze kazdy
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ma vlastni zkuSenost, ze nékdy to neni tak snadné. K tomu, aby jejich rovnovéha byla
lepsi uvadéli rizné zmény. Tyto zmény se vcelku vSechny tykaji zaméstnani. Vzhledem
K pracovnimu vytizeni a nekon¢ici pracovni dob¢ by informanti ocenili pevné stanovenou
pracovni dobu a vice volna, ve smyslu nejen poétu volnych dni, ale skuteéného volna.
Dle odpovédi z neziskové sféry mnohdy béhem dovolené fesi pracovni zalezitosti a neni
mozné si od prace odpocinout. Dale zminovali rizné formy tivazku, diky kterym by méli
vice ¢asu na své osobni zalezitosti. Ocenili by i zastupce, ktery by byl jejich pravou rukou
a zastal by ur¢ité ¢innosti a kompetence. Bohuzel, to je opét otazka financovani a neni
prakticky redlné tuto zménu provést, vzhledem k tomu, Ze samotni informanti zastavaji
pracovni ¢innosti za nékolik dalSich pozic v organizaci kromé té své. Vitana zména, ktera
prameni z osobnostniho nastaveni jedince, je lepsi time management. Diky nému si bude
jedinec moci Iépe nastavit priority a vynalozit ur¢ité mnozstvi ¢asu riznym aktivitam.
Diky tomu bude jedinec mnohem efektivné;jsi ve své praci a bude mit vice asu na rodinu,

coz vede k uspéchu, stejné jako uvadi Prukner (2014).

Kdyz se podivame na to, jaké nejvetsi rozdily jsou mezi statni a neziskovou sférou, mezi
kli¢ové patti pfedevsim otazka financovani, formy vztahd v organizaci a pracovni zatéz.
Neziskové organizace nemaji dle informanti takovou jistotu a zdzemi, jako ve statni
sféte. AVPO CR (2022) v tiskové zpravé uvadsji, ze Ceska republika je Vv otazce
neziskového sektoru v mezinarodnim srovnani na vysoke drovni. Dle jedné z odpovédi

jsou vsak nestatni neziskové organizace velmi podhodnocené.

Otéazka jistoty muze opét souviset s financovanim. Informantka z neziskové sféry
popisovala kolob¢h ziskavani financi, ktery je opravdu narocny a pomérné nejisty. To
prindsi velky stres a napaditost k tomu, jak ziskat co nejvice financi na zajiSténi sluzby.
V neziskovém sektoru se hojné pracuje s dobrovolniky, kteti jsou velkou pomoci a
zastanou praci, kterd by se jinak musela zaplatit. Pfesto mnohdy dle odpovédi
informantky pravé z neziskové sféry samotni pracovnici délaji nékteré ¢innosti zadarmo.
Vztahy v neziskové organizaci, zejména kdyz se jedna o mensi organizace, jsou velmi
ptatelské, coZ mohu z vlastni zkuSenosti potvrdit. Pfesto negativnéj$i odpovédi na téma
subjektivniho vnimani sve work-life balance pramenily z neziskové sféry. Dle mého jsou
zde nejvetsim faktorem praveé finance a nekone¢ny pracovni kolobéh. Statni finance jsou
totiz dle Hyanka (2011) velmi diilezité, coz potvrzuji odpovédi zaméstnancl neziskového

sektoru. Timto se tedy dostavam k zodpovézeni stanovenych vyzkumnych otazek.
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Prvni vyzkumna otazka znéla nasledovné: ,, Jaké jsou prinosy work-life balance? *

Hlavnimi ptinosy work-life balance jsou rozhodné osobni pohoda a spokojenost.
Spokojeni jedinci podavaji lepsi pracovni vykony, pracuji efektivnéji, jsou méné nachylni
k chybadm a jejich prace je bavi. Kdyz se na to podivame z druhé strany, jedinci lépe a
kvalitnéji pecuji 0 rodinu a domacnost, coz vytvaii pfijemnou a pohodovou atmosféru a
samoziejmé& pozitivné ovliviiuje vztahy s rodinou. Work-life balance také predchazi
syndromu vyhofeni. Rizné nastroje poskytuji moznost planovat osobni zaleZitosti, coZ
snizuje stres a napéti a tim zlepSuji celkové zdravi jedince. Rovnovaha mezi praci a
osobnim zivotem vede také k osobnimu a profesnimu rozvoji. Spokojeny pracovnik
poskytuje kvalitni sluzbu, coz nasledn¢ vede ke spokojenosti klientt. Work-life balance
je tedy prospéSna nejen pro samotného jedince, ale i1 jeho blizké okoli, organizaci a

klienty.

Druhé vyzkumna otazka znéla: ,, Jaké nastroje work-life balance se vyuzivaji ve statni a

neziskové sfére?

V organizacich se vyuziva fada nastroju, pfedevsim rtizné formy pracovnich tvazku a
podminek prace. Nejcastéji vyuzivany nastroj je pruzna pracovni doba a moznost prace
z domova. Flexibilitu prace hodnotili v§ichni pozitivné, jelikoz si mohou Iépe naplanovat
praci i soukromé zalezitosti. To mohou i pfi praci z domova, ale zde je kdmen Grazu pravé
samotna otazka sladovani. Pfi praci z domova ¢lovék nedokaze plné rozlisit pracovni
dobu a ¢as pro osobni zalezitosti a tyto oblasti se mnohem vice prolinaji. Tato forma prace
se zacala ve velkém vyuzivat béhem COVID-19. Obé¢ situace ukazuji shodu s tvrzenim
Homfray et al. (2022). Zalezi vSak také na oblasti, respektive cilové skupiné, vV niz dany
jedinec pracuje. Home office tedy muize byt velmi efektivnim nastrojem, ale ne kazdému
vyhovuje, a ne vSude muze byt zavedena, coz se ¢astecné shoduje s tvrzenim Birda
(2006), ktery vSak spiSe hovoii o nové zavedenych politikdch v pocatcich zavadéni
nastroji work-life balance. Stejné tak se ¢astecné shoduje s tvrzenim Riickera (2024),
ktery hodnoti efektivitu home office v ur¢itych pracovnich ¢innostech. Dal$im pozitivné
hodnocenym nastrojem jsou sick days neboli indispozi¢ni volno. Diky tomu jedinec miize
mit volno, pokud se neciti nejlépe a dokaze si diky nému odpocinout. Zkracené tivazky
jsou taktéz velmi popularni. Ptekvapilo mé vSak, ze na zkracené tivazky, konkrétné na
DPP, pracuji i manazefi. Mezi vcelku bézn€ vyuzivané a pozitivné hodnocené nastroje

dale patti delsi dovolena (v jedné z dotazovanych organizacich piijemné dlouhych 7
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tydnt), supervize a intervize a firemni $kolky, stravenky, skoleni a kurzy a benefity
V podob¢ zlevnéného vstupné a riznych slev. Uvadény byli i nastroje, které nejsou zcela
bézné nastroje work-life balance (minimalné¢ v mém ptipadé, kdy jsem studovala
odbornou literaturu na toto téma - ruzné zajimavé nastroje WLB a benefity lze nalézt
predev§im u inzerati na rtznych portalech s nabidkami pracovnich pozic), avsak dle
dotazovanych jsou velmi uzite¢né. Jednd se o teambuildingy, moznost vzit si déti do
prace, porady, efektivni komunikace a tymova spoluprace. Je ale opravdu dulezité brat
V potaz, Ze pohledy na rtizné nastroje work-life balance jsou opravdu velmi subjektivni —
co jedinec vnima jako nastroj work-lif balance, druhy to tak vnimat nemusi a bere to

naptiklad jako béZnou soucast zaméstnani.
A posledni vyzkumna otazka znéla: ,, Jaké faktory oviiviuji work-life balance?

Mezi nejcastéji uvadéné faktory patii financni zajiSténi organizace, naronost a mnozstvi
prace, osobnostni nastaveni jedince vstticny piistup zaméstnavatele. Myslim, Ze jsou to i
nejhlavnéjsi faktory, diky kterym se dotazovanym nedaii svou rovnovahu sladit. Dalsi
faktory, které mohou danou problematiku ovliviiovat a jejich vliv prameni spiSe ze strany
prace a organizace, jsou podminky a nastroje work-life balance, které organizace nabizi,
pocet zaméstnancu a jejich schopnost vzajemné spolupracovat a komunikovat, atmosféra,
pravidla a chod pracovniho prostiedi a na jaké pozici zaméstnanec funguje, jiné naroky
budou Kladeny na manazZera a na pracovnika v piimé péci s klienty. Faktorem, ktery
s nachazi na pomezi pracovniho a osobniho Zivota, je situace, kdy jedinec nedokaze
mentalné opustit praci po ptichodu domu. Problémy a tézkosti z prace si nasledné piinasi
do osobniho Zivota, coz jej vyrazné ovlivituje. Faktory plynouci z osobni roviny mohou
byt napiiklad velmi dilezité osobnostni nastaveni jedince, jeho charakteristiky, a to, jak
Si nastavi pracovni hranice. Rozhodné dulezitym faktorem je velikost rodiny, a pfedevsim
pecovatelské zavazky. Je rozdil, zda m4d muz nebo Zena dvé déti, zalezi predev§im na
tom, kdo obstarava jejich péci a musi kvili nemocnému ditéti zlstat doma, navstivit
lékare ¢i dité diive vyzvednout ze Skoly a Skoly a sladit s tim zaméstnani. Dotazovani
uvedli vice jak 30 faktora, které work-life balance ovliviiuji v pozitivnim i negativnim

smyslu.

S tim souvisi i piekazky work-life balance, o kterych jsem s informanty hovofila. Jedna
se viceméné o negativni faktory ovliviiujici jejich rovnovahu. Informanti uvadéli jako

prekazku samotnou podstatu socidlni prace ve smyslu toho, Ze prace s n€kterymi cilovymi
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skupinami nelze provadét flexibiln€ji ¢i online, jako je tomu napiiklad u bézné
kancelafské prace. Je to nepietrzita prace, kterd musi byt poskytovana fyzicky a pokud
nahle onemocnéni kolega nebo z jinych divodi nemtze ptijit do prace, manazer musi
okamzité vyftesit nadhradu, jelikoZ neni mozné tuto préci odlozit na zittejSi den. Prace
socialniho pracovnika je v zavislosti na jeho naplii prace naro¢na nejen psychicky, ale i
fyzicky. Neustale se zvySuji naroky na administrativu, coz dle vyzkumu pracovnikiim
velmi praci zté€zuje, a ubird jim mnozstvi Casu, ktery mohou vénovat samotnému
Klientovi. Jiz jsem zminila nastaveni work-life balance v situaci, kdy je zaméstnavatel ¢i
vedouci pracovnik vstiicny a dba na work-life balance u svych zaméstnancl. AvSak
velkou prekazkou je, pokud je tomu naopak. To miize byt nevédomosti ohledné riiznych
nastroji nebo neochotou, kdy je manaZer naptiklad autokratického typu, jak uvadi Molek
(2019), nepiipousti diskuzi na téma podminek work-life balance a zaméfuje se pouze na
pracovni vykony. V posledni fadé piekazkou muze byt, pokud ma jedinec nastavené

hranice, ale nejsou respektovany ze strany jeho kolegu ¢i klientd.
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8 Zavér

Cilem prace bylo zanalyzovat work-life balance ve statni a neziskové sféfe v socialni
oblasti. K tomu byly zvoleny tfi vyzkumné otazky, zabyvajici se pfinosy, vyuzivanymi

nastroji a faktory, které work-life balance ovliviiuji.

Na zéklad¢ vysledkt bylo zjisténo, Ze V socidlni praci je mnohdy velmi ndro¢né sladit
osobni a pracovni Zivot. Socidlni prace je, jak dotazovani uvadéli, nikdy nekoncici proces
a je neustale co délat. Z toho dlivodu manazefi vénuji praci mnoho €asu, nékdy 1 vice nez
by chtéli a zasahuje to do jejich osobniho Zivota. Kazdy vnima svou rovnovéhu rozdilng,
vzhledem Kk riznym podminkdm a nastaveni jak v osobnim zivoté, tak v pracovnim.
Kazda organizace ma jinak nastavené podminky work-life balance, kazdy jedinec ma jiné
osobnostni nastaveni a jiné hranice, diky kterym svou rovnovahu mezi pracovnim a
osobnim zivotem tvofi. Je vSak na zaklad¢ odpovédi ziejmé, ze manazefi neziskové sféry
jsou pracovné vice zatiZzeni a htife nastavuji svou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem, nez je tomu U manazeru ze statni sféry. Je to dano predev§im finan¢nimi
moznostmi nestatnich neziskovych organizaci, které¢ jsou mnohdy pomérné¢ omezené a
jedinec musi zastat opravdu Siroké spektrum prace, které nelze stihnout béhem bézné

pracovni doby. Piesto jsou vSak pro svou praci velmi nadSeni.

Jednim z podstatnych nastroji k dosaZzeni rovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem je
efektivni time management. Pldnovani a organizace nam umoznuji l1épe vyuzivat Cas,
stanovovat si priority a vyhybat se stresujicim situacim. Stanoveni realistickych cili nam
pomaha udrzet si motivaci a vyhnout se zbyte¢nému vycCerpani. DalSim dilezitym
aspektem je umeét si najit cas na relaxaci a obnovu sil. To mize zahrnovat pravidelné
cvieni, meditaci, kvalitni spanek nebo jen Cas straveny s rodinou a ptateli. Takové
aktivity ndm nejen pomahaji udrzet fyzickou a duSevni pohodu, ale také zvySuji nasi
produktivitu a drzi nas déle od syndromu vyhoteni. Je také dilezité si uvédomit, ze kazdy
ma své vlastni limity a potfeby. Co funguje pro jednoho ¢loveéka, nemusi nutné fungovat
pro druhého, jak ukézaly vysledky vyzkumu. Proto je uzite¢né zkouset ruzné strategie a
najit ty, které ndm osobn& nejlépe vyhovuji. Druhou nezbytn€ nutnou sloZkou je
osobnostni nastaveni jedince, coz v§ak neni piili$ jednoduché ovlivnit a zménit. Podpora
ze strany okoli, at’ uz jde o rodinu, ptéatele nebo kolegy, hraje rovnéz velmi dtlezitou roli.

Oteviena komunikace o naSich potiebach a hranicich mize vyznamné ptispét k lepSimu
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porozuméni a spolupréci. Kdyz se nadm podaii vytvofit prostiedi, kde se citime

podporovani a respektovani, je snaz$i dosdhnout harmonii mezi praci a osobnim zivotem.

I kdyz je tato diplomova prace zaméfena na manazery v socialni oblasti, rovnovéha mezi
praci a osobnim Zivotem je vyzvou nejen pro né, ale také pro Siroké spektrum lidi. Kazdy
Z nds se snazi najit ten spravny balanc mezi riznymi aspekty svého Zivota, at’ uz jde o
praci, studium, rodinu, nebo osobni zajmy. Studenti ¢asto bojuji s Casem a energii, aby
zvladli skolni povinnosti, brigady a mnohdy i péci o rodinu, pokud jiz maji své déti. Pro
n¢ mize byt zvladnuti vSech téchto roli stejné narocné jako pro pIn€¢ zaméstnané osoby.

U studentii dalkového studia, ktefi maji plny pracovni Givazek, se naroky jesté nasobi.

Tato diplomova prace muze poskytnout hlubsi porozuméni studentim v oblasti nejen
socialni prace a dalSim zaméstnanciim, jak jednotlivci v socialni oblasti zvladaji sladit
svlij pracovni a osobni zivot. Kromé toho miize slouzit jako zdroj inspirace pro organizace
socialni prace, které hledaji zplsoby, jak zvysit pracovni spokojenost zaméstnanci
prostiednictvim nastaveni podminek work-life balance. Vysledky, které vyplynuly
z vyzkumného Setfeni vSak nelze zobecnit. Jedna se o nazory a postoje dotazovanych
jedinct na daném uzemi. Zajimavé by mohlo byt také porovnani work-life balance

socialnich pracovniki s jinou skupin zaméstnanct.

Na zavér celé prace bych rada uvedla slova jedné z informantek. Po skon¢eni naseho
rozhovoru jsem se zeptala, zda ma néjaké navrhy ¢i ptipominky k rozhovoru. Sdélila mi
myslenku, ktera je sice mifena spiSe na Zeny, ale véfim, ze mize byt motivaci pro kazdého
jedince. ,, Najit zivotni rovnovihu mezi vsemi oblastmi Zivota je pro nasi i budouci
generaci klicové. Je tézké neztratit se ve vsech povinnostech a ndrocich, které na sebe
Jjako zZeny klademe. Neni dulezité byt perfekini ve vsem — perfektni zaméstnanec, perfektni
manzelka, matka, mit vidy uklizeno a navareno. Musime si pripustit, Ze obcas je potieba

Jjen byt a netrdpit se tim, ze ta rovnovdha porad neprichazi. Jsme porad na ceste “.
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Priloha 1 Otazky k rozhovoru

Obecné otazky

ogakrwnpE

Jak definujete work-life balance?

Jak byste zhodnotil/a svou souc¢asnou WLB?

Jaké zmény by Vam nejvice pomohly zlepsit ¢i usnadnit nastaveni WLB?
Jaké hlavni ptekazky podle Vas brani dosazeni WLB v socialni préaci?

Jaké faktory ovlivituji rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem?

Otazky zaméiené na pracovni aspekty

7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.

Co je naplni Vasi prace?

Jaka je vase pracovni doba?

Jak Casto feSite pracovni zaleZitosti mimo pracovni dobu?

Jake nastroje na podporu WLB vyuzivate ve Vasi organizaci?

Jakou roli podle Vas hraje vedeni organizace pii podpoie WLB?

Jak métite spokojenost zaméstnancu s jejich work-life balance?

Jaké zmeény jste zavedli v reakci na pandemii, které mély pozitivni vliv na WLB?
Jaké rozdily v pfistupu k WLB pozorujete mezi riznymi generacemi
zaméstnanci?

Otazky zamérené na osobni aspekty

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.

Jaké je Vase pohlavi?

Jaky je Vas vek?

Mate déti? Pokud ano, kolik a jakého véku? Kdo Vam pomaha s jejich vychovou?
Pecujete o n¢koho jiného nez o déti? (napf. o rodinné ptislusniky, mazlicky)
Kolik ¢asu stravite pé¢i o rodinu a domacnost?

Bydlite v misté, kde pracujete?

Jaké mate zajmy a konicky?

Mate dostatek casu vénovat se svym zajmim a osobnim zalezitostem?

Jak zvladate pracovni stres a jaké metody nebo nastroje k tomu pouzivate?
Jak WLB ovliviiuje Vase vztahy s rodinou a piateli?

Jak WLB ovliviiuje Vase zdravi?

Pocitil/a jste n€kdy syndrom vyhoteni?

Mate pocit, Ze jste workoholik?

Otazky zamérené na srovnani statni a neziskové sféry

28.
29.

Lisi se podle Vas WLB v socialni praci ve statni a neziskové sfére?
Jaké faktory ovliviiuji rozdily ve WLB ve statni a neziskové sfére?
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Piiloha 2 Informovany souhlas

Informovany souhlas s poskytnutim rozhovoru pro
diplomovou praci na téma ,,Work-life balance v socialni praci
Z pohledu manazeru*

Drzitel souhlasu: Bc. Karolina Trojanova, SNP 420, Lhenice, tel: 725 036 619

email: trojakQ1@zsf.jcu.cz, carol.trojanova@gmail.com

Vedouci préce: PhDr. Olga Shivairov4, Ph.D.

Piedmét a provedeni: Vyzkumné Setfeni se zamétuje na vnimani work-life balance, jeho
ptinosy, vyuzivani konkrétnich nastroji a zhodnoceni jejich efektivity z pohledu
manazerd v SOCialni préci.

Vyzkum je provadén v rdmci zpracovani diplomove prace na Zdravotné socialni fakulté
Jihoceské univerzity.

Vyzkum bude proveden formou polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovor bude
nahrdvan a bude slouzit vyhradné pro potiebu doslovného piepisu a zpracovan
k diplomové praci Karoliny Trojanové. Prepis bude anonymizovan tak, aby byl
zachovana anonymita a ochrana vSech osob zminénych v rozhovoru, aby nebylo na jeho
zéklad¢ mozné osoby identifikovat. Osoby budou oznac¢eny jako informanti a také budou
zobecnéna mista bydlisté nebo pracovisté osob. Diiraz bude kladen 1 na mi¢enlivost ve
vztahu k osobnim tdajim zucastnénych osob.

Zvukovy i pisemny zaznam bude Karolina Trojanova uchovavat u sebe a bude archivovan
pouze do doby obhajoby této diplomove préace.

Doslovné citace anonymizovaného rozhovoru mohou byt vyuzity v diplomové praci.

Prohlaseni:

Souhlasim s poskytnutim rozhovoru, ktery je dobrovolny a anonymni. Rozumim vyse
uvedenému textu a souhlasim s jeho obsahem. Rozumim tomu, Ze na vSechny otazky
nemusim odpovidat a uvadét k tomu divod a mohu zrusit moji u¢ast na vyzkumu.

Jméno a piijmeni informanta:

Podpis: Datum:

Podpis vyzkumnika:
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Piiloha 3 Zadost o provedeni vyzkumu

Zadost o provedeni vyzkumu v rdmci zpracovani diplomové prace

Fakulta: Zdravotné socialni fakulta

Studijni program/obor: Management socialni prace v organizacich

Jméno a prijmeni studenta/studentky: Bc. Karolina Trojanova

Kontaktni Udaje (e-mail, tel.): trojak01@zsf.jcu.cz, 725 036 619

Nézev instituce:

Nazev prace: Work-life balance v sociélni praci z pohledu manazeru

Hypotézy, vyzkumné otazky:

VOI1: Jaké jsou piinosy work-life balance?

VO2: Jake nastroje work-life balance se vyuzivaji ve statni a v neziskové sféfe?

VO3: Jaké faktory ovlivituji work-life balance?

Metodologicky popis vyzkumu véetné rozsahu vyzkumného vzorku:

Pro tuto praci byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie, metoda dotazovani a technika
polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovory budou vedeny s manazery v socialni oblasti
ze statni a neziskové sféry na zvoleném izemi, az do vysyceni informaci. Informanti
budou vybrani u¢elovym vybérem. Piedpokladany postup pii analyze dat bude metoda
kontrastu.

Predpokladané vystupy:

Diplomova prace bude zejména informativniho charakteru a poslouzi k rozsifeni
povédomi o fungovani work-life balance. Poskytne nahled na to, jak ho manazeti
v socialni oblasti statni, ale i neziskové sféry vnimaji a jak je tento koncept piinosny.
Zaroven vytvoii piehled vyuzivanych nastroji work-life balance a hodnoceni jejich
efektivity na daném uzemi. Diplomova prace mize poslouzit pro potieby manazera,
pracovnikil a studentli nejen socialnich obort.

Vyjadieni vedouci/ho diplomové préace:

Jméno: PhDr. Olga Shivairova, Ph. D.  Podpis:

Vyjadieni kompetentni osoby instituce:
S provedenim vyse uvedeného vyzkumu souhlasim/nesouhlasim.

Jméno: Podpis:
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