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SOUHRN

1. Cil préce:

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni, jak zlepsit Groven work-life balance u zameéstnanct
v IT spolecnosti XY. Dil¢i cile jsou identifikovat nastroje, které spolecnost aktudlné nabizi, zjistit potieby
zaméstnanct pro dostateény work-life balance a zhodnotit tyto nastroje a potieby.

Dalsi dil¢i cile byly formulovany nasledovné:

- Zjistit, jaké jsou podminky pro work-life balance u pracovniki firmy XY, ptisobicich v rezimu OSVC;

- zjistit, jak pracovnici firmy XY, pisobici v rezimu OSVC, hodnoti podminky pro work-life balance, zavedené
ve firmeé XY;

- identifikovat nedostatky, které spatiuji pracovnici firmy XY, pisobici v rezimu OSVC, v oblasti work-life
balance ve firmé XY

Stanovena byla i vyzkumna otazka, ktera znéla: Jaké jsou podminky work-life balance ve firmé¢ XY
pro spolupracovniky firmy, piisobici v rezimu OSVC.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana na zakladé literarni reSerSe, kdy byly hledany odborné &eské
i zahrani¢ni zdroje, zabyvajici se problematikou work-life balance, a to jak v ¢eském prostiedi, tak i v zahranici,
zejména v Evropské unii, ktera pfijimanymi legislativnimi dokumenty ovliviiuje koncepci work-life balance
v ¢lenskych statech.

V praktické casti byla pouzita kombinace dvou vyzkumnych metod, kvantitativni metoda ve formé
dotaznikového Setfeni a kvalitativni metoda ve formé polostrukturovanych rozhovord se tfemi pracovniky firmy
XY. Kvantitativni ¢ast vyzkumu ptedstavovalo dotaznikové Setfeni mezi spolupracovniky firmy XY, v niz
vyzkum probihal, p¥i¢em? tito spolupracovnici vykonavaji svoji praci v rezimu OSVC. Vyzkum probihal
v mésicich fijen az listopad roku 2020. Bylo osloveno 53 respondentl celkem, z tohoto poétu bylo vraceno 43
dotaznikd, tj. navratnost 81,1 %. Ziskana data byla v piipadé dotaznikového Setfeni analyzovéana s vyuZzitim
deskriptivni statistiky, kdy byla uréovana pro kazdou polozku dotazniku absolutni a relativni ¢etnost odpovédi.
V kvalitativni metodé vyzkumu byli osloveni tii pracovnici z firmy XY, konkrétné CEO, HR manaZerka a
vyvojat softwaru. Data ziskana prostfednictvim polostrukturovanych rozhovort byla zpracovana pomoci metody
vytvareni trsti. Pfi analyze téchto kvalitativnich dat bylo ve vyzkumu vychazeno z tematického piekryvu, tj. do
trsii byly fazeny vyroky podle obdobného vyznamu. Stanoveny byly také hypotézy (H), kdy byla kazda hypotéza
formulovana jako nulova (HO) a alternativni (HA). Hypotézy byly formulovany celkem 4, vychazeno bylo
z dil&ich cilti vyzkumu. K ovéfeni hypotéz byl zvolen test statistické hypotézy chi-kvadrat pro étyfpolni tabulku.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

V navaznosti na zjisténé vysledky lze shrnout, Ze podminky pro work-life balance ve firmé XY nejsou
dostate¢né, byt’ firma tuto problematiku neopomiji. Celkové jsou tedy osloveni respondenti spokojeni s timto
aspektem work-life balance, mén¢ viak jiz s oblasti vzdélavani. Pouze 62,8 % respondent uvedlo, Ze se jim
dostava potiebného vzdélavani. Navic jak bylo zjisténo z vedenych rozhovort, nedostatecné je vzdélavani
tykajici se aspekti, které umoziuji zajisténi work-life balance na vyssi urovni a k nimz patii napf. edukace
v oblasti time managementu ¢i prevenci a zvladani stresu. Dale byla zjisténa nespokojenost s firemnimi benefity,
se zajistovanim vzdélavani, mensi spokojenost se tykala také moznosti vybéru pracovnich ukold, sledovani
plnéni pracovnich ukold. Zejména tedy tyto oblasti work-life balance 1ze vnimat jako nedostatecné koncipované.
Navic tedy uvadélo celkem 16,3 % respondenttl, ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni, Ze uvazuji o ukonceni
spoluprace s firmou XY, kdy bylo zjisténo, ze o ukonceni spoluprace uvazuji casteji respondenti, kteti zazivaji
obtize v piipadé potieby predat pracovni kol nékomu jinému. Nespokojenost s vybranymi oblastmi spoluprace
s firmou XY vSak na pozadani vyjadiovali i dal$i respondenti, resp. vSichni respondenti. Uvadéno bylo zejména
prani lepsiho finan¢niho ohodnoceni (23,3 % respondentit), zajisténi firemniho vzdélavani (16,2 % respondenttt),
zlepsSeni flexibility prace (16,2 % respondentd) a z Cetn€jSich odpovédi se jednalo také o zlepSeni koordinace
prace (14 % respondentil). Co se ty¢e pozadavkil na vzdélavani, respondenti dotaznikového Setfeni, uvadéli
zejména Skoleni v oblastech, v nichz si nejsou pfilis jisti, u lepsi koordinace prace se jednalo o zlepSeni moznosti
prioritizace ukolil ¢i lepsi zastupitelnost. V disledku toho se tak narazove IT specialisté potykaji s praci prescas,
obtiznym Cerpanim dovolené, jsou limitovani v planovani pracovni doby. Zminovéano bylo i zlepSeni
komunikace se spolupracovniky v rezimu OSVC. I kdyz tuto oblast uvedlo jen 9,3 % respondentii, nejednd se
o zanedbatelnou cast téchto spolupracovnikl. I v ramci vedenych rozhovorti byly v tomto ohledu zjistény
nedostatky. Chybi zjistovani zpétné vazby, opomijena je u téchto spolupracovnikii oblast stresu z prace, zpisob
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jeho feSeni. Ze stanovenych hypotéz byl potvrzen pouze ptedpoklad z hypotézy H1, kdy bylo zjisténo, ze
respondenti, ktefi maji déti ¢i pecuji o osobu blizkou, jsou méné spokojeni s tim, jak firma pfistupuje k work-
life balance.

4. Zavéry a doporuceni:

Spoleénosti XY je navrzeno doporuceni tykajici se zejména zlepSeni komunikace se spolupracovniky v rezimu
OSVC, dale zajisténi vzdélavani pro pracovniky. Primarné je doporuéeno vzdélavani v oblasti work-life balance
CEO manazerovi, ktery si sice uvédomuje vyznam work-life balance, sam jej vSak ve svém Zzivoté neuplatiiuje.
Podobn¢ je zapotiebi, aby méla HR manazerka vice prostoru pro planovani a realizaci koncepce work-life
balance ve firme, nebot’ jeji hlavni naplni prace, a to na pokyn CEO manazera, je nabor a vybér pracovnikt
a spolupracovnikil, tématu work-life balance se vénuje minimaln€. V souvislosti s tim bylo téZ doporuceno
najmuti dal$i pracovni sily, napomocné HR manaZerce. Pomoc HR manazerce mutize byt zajisténa i formou stazi,
dobrovolnictvi, ¢imz by tedy firmé XY nevznikly naklady. Dale je doporuceno utvofit v této oblasti kratkodoby,
sttednédoby i dlouhodoby plan, ktery by mél vychazet z dotaznikového Setfeni obdobného, jaké bylo provedeno
v ramci popsané¢ho vyzkumu. Je nejprve zapotiebi oslovit vSechny IT specialisty, ktefi s firmou spolupracuji,
zjistit z jejich strany zajem o konkrétni firemni benefity, napf. moZnost dotace Multisport karty, jejiz Gerpani si
aktualné IT specialisté hradi sami, coz mtze byt i pfi¢inou, pro¢ ji po urcité dob¢ velkd cast IT specialistl
prestane vyuzivat, nebo neni vyuzivana vibec. HR manazerka by méla s vyuzitim ankety téz ovéfit pficiny
tohoto stavu, pfipadna prani IT specialistdl, co v tomto ohledu zménit, piedstavy o zvyseni platu, pracovni dobé,
organizaci prace, pozadavky na vzdélavani, ptipadné i zdjem o zajisténi hlidani déti ze strany firmy. Na zakladé
téchto zjisténi l1ze pak koncipovat novou strategii work-life balance. Déle jsou navrzeny zmény v oblasti
vzdé&lavani spolupracovnikid v rezimu OSVC (zejména by se mélo jednat o témata time-managementu a zvladani
stresu), pri¢emz ke viem navrhim jsou doplnény predbézné cenové kalkulace, zpisob realizace téchto zmén,
véetné moznych modifikaci a alternativ. V oblasti komunikace je doporuéeno pravidelné zjist'ovani spokojenosti
IT specialistl, zména soucasné komunikaéni platformy Slack, na niz by mohly byt umistény i doporuéené
dotazniky.

KLICOVA SLOVA

Work-life balance, rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota, flexibilni pracovni doba, prace z domova, OSVC,
IT spole¢nost
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the diploma thesis is to propose recommendations on how to improve the level of work-life
balance of employees at the IT company XY. The sub-objectives are to identify the tools that the company
currently offers, the needs of employees for a sufficient work-life balance and to evaluate these tools and needs.
Other sub-objectives were formulated as following:

- find out what are the conditions for work-life balance for XY employees working in the self-employed regime;
- find out how XY employees operating in the self-employed regime evaluate the conditions for work-life balance
introduced in XY:;

- identify the shortcomings seen by XY employees working in the self-employed regime in the area of work-life
balance in XY;

A research question was also set: What are the conditions of work-life balance in the company XY for co-workers
of the company operating in the self-employed regim?

2. Research methods:

The theoretical-methodological part was prepared based on a literature search, which sought professional Czech
and foreign sources dealing with work-life balance, both in the Czech environment and abroad, especially in the
European Union, which affects the adopted legislative documents the concept of work-life balance in the
Member States.

In the practical part, a combination of two research methods was used, a quantitative method in the form of a
questionnaire survey and a qualitative method in the form of semi-structured interviews with three employees
from company XY. The quantitative part of the research was a questionnaire survey among co-workers of the
company XY, in which the research took place, while these co-workers perform their work in the regime of as
self-employed persons. The research took place from October to November 2020. A total of 53 respondents were
contacted, from which 43 questionnaires were returned, ie a return of 81.1%. In the case of a questionnaire
survey, the obtained data were analysed using descriptive statistics, where the absolute and relative frequency of
answers was determined for each item of the questionnaire. In the qualitative research method, three employees
from the XY company were addressed, namely the CEO, HR manager and software developer. Data obtained
through semi-structured interviews were processed using the method of creating clumps. The analysis of these
qualitative data in the research was based on a thematic overlap, ie the clusters were classified as statements of
similar importance. Hypotheses (H) were also determined, where each hypothesis was formulated as zero (HO)
and alternative (HA). Hypotheses were formulated in total 4, based on partial research goals. To verify the
hypotheses, a chi-square statistical hypothesis test was chosen for the four-field table.

3. Result of research:

Following the results, it can be concluded that the conditions for work-life balance in the company XY are not
sufficient, although the company does not neglect this issue. Overall, the respondents are satisfied with this
aspect of work-life balance, but less so with the education. Only 62.8% of respondents stated that they receive
the necessary education. In addition, as it was found from the interviews, there is insufficient a lack of education
on the aspects that ensure the work-life balance at a higher level, such as education in time management or
prevention and management of stress. Furthermore, the research showed a dissatisfaction with company benefits,
in providing education, and the possibility of choosing work tasks, monitoring the fulfilment of work tasks. In
particular, these areas of work-life balance can be perceived as insufficiently conceived. In addition, a total of
16.3% of respondents who participated in the questionnaire survey stated that they considered terminating their
contract with XY, when it was found that respondents who experienced difficulties in handing over a work
assignment to someone else were more likely to end their cooperation. Dissatisfaction within the selected areas
of cooperation with the company XY was also expressed on request by other respondents, respectively. all
respondents. In particular, the desire for better remuneration (23.3% of respondents), providing corporate
training (16.2% of respondents), improvement of work flexibility (16.2% of respondents), and from more
frequent answers to also improve work coordination (14% of respondents). Regarding to the educational
requirements, the respondents of the survey mentioned trainings in areas where they do not feel sure, for better
coordination of work was to improve the possibility of prioritizing tasks or better representation. As a result, IT
specialists are struggling with working overtime, difficulties with holiday pays, and are limited in planning their
work time. The improvement of communication with co-workers in the self-employed regime was also
mentioned. Although only 9.3% of respondents mentioned this area, it is not a negligible part of these
collaborators. Weaknesses were also identified during the interviews. There is a lack of interest in getting
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feedback, and the neglecting of co-workers with stress from work, the way of its solution. Of the hypotheses,
only the assumption from hypothesis H1 was confirmed, when it was found that respondents who have children
or care for a close person are less satisfied with how the company approaches work-life balance.

4. Conclusions and recommendation:

The company XY is proposed with recommendations concerning the improvement of communication with self-
employed co-workers, as well as the provision of training for employees. Training in the field of work-life
balance is primarily recommended to the CEO, who is aware of the importance of work-life balance but does
not apply it in his life. Similarly, it is necessary for the HR manager to have more space for planning and
implementing the concept of work-life balance in the company, because her main job, on the instructions of the
CEQ, is recruiting and selecting employees and co-workers. In connection to this, it was also recommended to
hire another workforce to assist the HR manager. A way of helping the HR manager can also be provided in the
form of internships, volunteering, which would not incur costs for XY. Furthermore, it is recommended to create
a short-term, medium-term, and long-term plan in this area, which should be based on a questionnaire survey
similar to the described research. Itis first necessary to contact all IT specialists who cooperate with the company,
to find out their interest in specific company benefits, such as the possibility of a Multisport card subsidy, which
IT specialists currently pay for themselves, which may be the reason why a large part of IT specialists will stop
using it or it will not be used at all. Using a survey, the HR manager should also verify the causes of this situation,
possible wishes of IT specialists, what to change in this regard, ideas about salary increases, working hours, work
organization, training requirements, or interest in providing childcare by the company. Based on these findings,
a new work-life balance strategy can be devised. Furthermore, changes in the field of education of employees in
the self-employed regime are proposed (especially the topics of time management and stress management), while
all proposals are supplemented by preliminary price calculations, how to implement these changes, including
possible modifications and alternatives. In the area of communication, it is recommended to regularly find out
the satisfaction of IT specialists, to change the current Slack communication platform, on which the
recommended questionnaires could also be placed.

KEYWORDS

Work-life balance, flexible working hours, home-office, self-employment, IT company

JEL CLASSIFICATION
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M54-Labor management
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1 Uvod

V modernich vyspélych statech travi mnoho lidi v zaméstnani zna¢nou ¢ast svého zivota, at’ jiz
proto, ze musi, nebot’ potiebuji zabezpecit rodinu, nebo z diivodu seberealizace a profesniho
a osobnostniho rustu, ktery vykondvani zvoleného zaméstnani ptindsi. Zaroven je vSak mozné
sledovat narGst syndromu vyhoteni, zapfi¢inény z velké c¢asti velkou angazovanosti
V zaméstnani a tlakem na pracovniky. Lidé trpi bolestmi zad, maji méné pohybu apod., a to
prave kvili velkému pracovnimu vytiZeni.

Nové prichozi generace zacCinaji odmitat prozit vétSinu svého zivota v zaméstnani. Chtéji
cestovat, vénovat se roding, rozvijet své osobni zajmy. K tomu je vSak zapotiebi finan¢nich
prostiedki. Nalézt rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem tak neni snadné. Pro tuto
rovnovahu se i v ¢eském prostiedi uziva termin work-life balance. Problematika work-life
balance nabyva ve vyspélych spoleCnostech na vyznamu, coz je reflektovano i ze strany
riznych instituci, jakou je napft. i Evropské unie. Hledany jsou zpiisoby, jak zajistit dostatecnou
a kvalitni pracovni silu, navic v§ak umoznit pracovnikiim napliiovat své potieby, které se casto
poji s mimopracovni oblasti.

Zpisobi, jak toho dosdhnout, existuje velké mnozstvi. Lze uvazovat o flexibilnich pracovnich
Uvazcich, k nimz patéi napf. prace z domu, zavedeni wellness na pracovisti, které nabizi
komfortn&j$i pracovni podminky, vede k redukci stresu v zaméstnani. Nékteré firmy ztizuji
matetské skoly pro déti svych zaméstnanct. Kazdy z téchto kroku je pak pozitivné vniman jak
samotnymi pracovniky, tak i dalSimi subjekty, s nimiZ firma jedna. JiZ davno neplati, Ze se
uspésnost firmy odviji od kvalitnich ¢i originalnich produktt a sluzeb, které jsou zakaznikiim
a klientim nabizeny. Tyto strany, stejn¢ jako §irsi okoli, vefejnost, registruji, jakym zpiisobem
reaguje firma na témata, kterd ve spolecnosti rezonuji a kterd se poji s tzv. spolecenskou
odpovédnosti firem. To, jaky postoj zaujima firma viéi svym zaméstnancim, v mnohé
napovida o tom, jak firma vnima své partnery, zdkazniky. Paklize chce byt firma Gspés$na,
nemuze dnes nahliZzet na své zaméstnance jako na pracovni silu, kterd mize byt snadno
nahrazena. Lidsky kapital je to nejcennéj$i, co firma ma. Je tedy nutné o néj dostatecné pecovat
a predchazet si jej.

Nutno ovSem podotknout, Ze ne vzdy jsou firmy ochotné provést potiebné zmény ¢i jsou
zaddouci zmény v jejich moznostech. Existuji rizné druhy pracovnich ivazkil, jsou obory,
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a minimalng vést se zaméstnanci dialog na toto téma, tedy zkouSet nalézt cestu, po niz se vydat,
aby bylo mozné dosahovat co nejvyssi urovné work-life balance.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni, jak zlepsit uroven work-life balance
u zamé&stnancl v IT spolecnosti XY. Dil¢i cile jsou identifikovat nastroje, které spole¢nost
aktualné nabizi, zjistit potfeby zaméstnancti pro dostateény work-life balance a zhodnotit tyto
nastroje a potieby. Dalsi dil¢i cile byly formulovany nasledovné:
- zjistit, jaké jsou podminky pro work-life balance u pracovnikid firmy XY, ptsobicich
Vv rezimu OSVC;
- zjistit, jak pracovnici firmy XY, pusobici vrezimu OSVC, hodnoti podminky
pro work-life balance, zavedené ve firmé XY
- identifikovat nedostatky, které spatiuji pracovnici firmy XY, ptisobici v rezimu OSVC,
v oblasti work-life balance ve firmé XY



Stanovena byla i vyzkumna otazka, ktera zn¢la: Jaké jsou podminky work-life balance ve firmé¢
XY pro spolupracovniky firmy, ptisobici v rezimu OSVC?

K naplnéni stanovenych cili je nejprve v prvnich tfech kapitolach popsana problematika work-
life balance. V prvni kapitole je uvedeno, jak je work-life balance akcentovano ve statech
Evropské unie a téz v Ceské republice, kdy jsou zminény legislativni zmény v této oblasti.
Druha kapitola prace se zabyva moznostmi realizace work-life balance v pracovnim prostiedi,
s diirazem na téma flexibility v zaméstnani. Ve tieti kapitole prace je pozornost vénovana work-
life balance v kontextu rodiny, tedy jaké je v Ceské republice prosazovana rodinna politika a jak
ceska vefejnost vnima toto téma.

Teoretické vychodiska vychazi z dostupnych ¢eskych i zahraniénich odbornych zdroja. Piistup
k work-life balance je popsan zejména s vyuzitim nové smérnice Evropské rady, ktera patii
k hlavnim institucim Evropské unie a ktera se soustiedi na vzajemnou spolupraci ¢lenskych
zemi Evropské unie, koordinaci vyznamnych aktivit ¢lenskych stati tak, aby v rdmci Evropské
unie byl sledovan v nékterych oblastech stejny cil. To se tyka i tématu work-life balance, ktery
tedy nabyva na vyznamu i v rdmci mezinarodni spolupréce.

Predlozené poznatky o work-life balance se tykaji také nékterych diilezitych statistickych dat,
zejména Ucasti zen na trhu prace, problematického slad’ovani pracovniho a osobniho zZivota
Vv piipadé, kdy se jedinec stane rodicem a jeho osobni zivot tak ziskd novou dimenzi, kterou je
nov¢ vytvorena rodina. Statisticka data byla ¢erpana z instituci, jakymi jsou OECD, Eurostat,
Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky, Utad vlady Ceské republiky ¢&i dil¢ich
vyzkumt, z nichZ lze uvést napt. spole¢nost ppm factum.

V praktické c¢asti prace jsou prezentovany vysledky smiSeného vyzkumu provedeného
ve vybrané firmé XY. Vyzkum byl zaméten na work-life balance u pracovnikl spole¢nosti XY,
ktefi uzavieli s firmou XY smlouvu, na jejimz zakladé spolupracuji s firmou jako OSVC.
Jednalo se tedy o netradi¢ni formu spoluprace, nebot’ problematika work-life balance byva
vétsinou zkoumana u pracovnikl firem, nikoliv téch, ktefi jiz ze svého pracovniho statutu
disponuji do zna¢né miry moZnosti 1épe slad’ovat svilj pracovni a osobni Zivot. Je v§ak otazkou,
zdali tomu tak skute¢né v praxi je, tedy jaka uskali ¢i vyhody tento typ spoluprace s firmou
piinasi.

Vyzkumny soubor tvofili spolupracovnici firmy XY, pusobici v rezimu OSVC, a dale se
jednalo a pracovniky firmy XY, v jejichz kompetenci je personalni politika firmy. Metodou
sbéru dat byl dotaznik vlastni konstrukce, uréeny pro pracovniky OSVC. S vybranymi
pracovniky, v jejichz kompetenci je personalni politika firmy, byly vedeny polostrukturované
rozhovory. Data ziskana dotaznikovym Setfenim byla analyzovana s vyuzitim popisné
statistiky, data z rozhovorti byla zpracovana pomoci metody vytvafeni trsi. Stanoveny byly
také ¢tyfi hypotézy, k jejichz ovéieni byl zvolen chi-kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku.

Shrnuti vysledkit vyzkumu podava komparaci s teoretickymi vychodisky a obdobnymi
vyzkumy na toto téma. Vysledky jsou také vztaZeny jsou k formulovanym cilim vyzkumu.
Soucasti prace je i doporuceni v oblasti work-life balance pro firmu XY, v¢etné orientacni
kalkulace nakladii na zajisténi navrzenych doporuceni. Hlavni zjisténi vyzkumu jsou shrnuta
V zavéru prace.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Kapitola priblizuje, jak je v odborné Ceské a zahrani¢ni literatufe nahlizeno na problematiku
work-life balance. Tento termin je definovan, uvedeno je téz, jak je odborniky chapan, a to
z sirsiho i uz8iho hlediska. Téma work-life balance je v textu pojimano primarné ze dvou
hlavnich hledisek, kterymi je work-life balance v kontextu pracovniho prostiedi a work-life
balance v kontextu rodiny.

V zavéru kapitoly je pfiblizena uzitd metodika prace, predev§im metodika realizovaného
vlastniho vyzkumu, ktery je popsan v kapitole tieti.

2.1 Koncept work-life balance

Anglicky termin work-life balance je dle Kocianové (2012, s. 105) piekladan vétsinou jako
, rovnovdha mezi praci a osobnim/soukromym Zivotem®, piipadné je pojiman jako
., harmonizace pracovniho a osobniho Zivota“ ¢i ,,rovnovaha pracovniho a mimopracovniho
Zivota “.

Jak vSak uvadi Neusar (2015, s. 8), toto vymezeni neni zcela piesné, resp. neni zcela vhodné,
nebot’ implikuje, Ze prace do osobniho zivota nepatti. Podobn¢ dle autora Ize jen stézi uvazovat
o rovnovaze pracovniho a osobniho ¢i soukromého zivota, nebot’ dosahnout v tomto ohledu
rovnovahy neni zcela mozné. Dle autora je tak vhodné&jsi vnimat pojem work-life balance spise
jako sladovani osobniho a pracovniho zivota. V souvislosti s tim Ize tedy uvést vhodné&jsi
definici work-life balance, coz dle Kasparové a Kunze (2013, s. 76) znamena ,, vytvdreni
podminek k tomu, aby mohli zaméstnanci co nejlépe sladit sviij pracovni a osobni Zivot.

Neusar (2016, s. 1) uvadi, Ze existuji i jiné terminy, které work-life balance nahrazuji ¢i jsou
preferovany. Jedna se napi. o work-life integration, které dle téhoz zdroje mnohem vhodné;ji
poukazuje na to, Zze je oblast prace zaclefiovana do osobniho Zivota. Pojem work-family
integration dle Webera a Cissna-Heath (2016, s. 1) odkazuje na zastoupeni prace v osobnim
zivote jedince.

V praci je uzivan primarné termin work-life balance (téz jako WLB), pfi¢emz je preferovano
vymezeni work-life balance jako slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota. Jak je z vySe
uvedeného ziejmé, s konceptem work-life balance se poji i dalsi terminy a jevy, které jsou dale
Vv textu piiblizeny. V ramci této podkapitoly je také nastinéno, jak je k work-life balance
piistupovano v zemich Evropské unie (EU) a v Ceské republice.

2.1.1 Vymezeni zakladnich pojmi

Pti pojednani o problematice work-life balance je zapottebi blize vysvétlit, co je obsahem
tohoto terminu. Lahnerova (2012, s. 176) uvadi, ze work-life balance s sebou nutné p¥inasi
schopnost sebereflexe pracujiciho jedince. Bez sebereflexe nelze podle autorky ve vétsi mite
nahliZet na to, co prace pro ¢lovéka znamena, jak ji lze vyuzit napt. k osobnostnimu ristu,
do jaké miry zasahuje do osobniho Zivota jedince ¢i jaké jsou priority doty¢ného ve vztahu
k pracovnimu a osobnimu Zivotu. Sefereflexe je dle Epsteina (2017, s. 58) velkou mérou
zélezitosti zralé osobnosti, kterou ovSem neni kazdy pracovnik. Jak autor déale podotyka,
z tohoto hlediska je pak work-life balance zna¢né relevantnim pojmem, nebot’ aby bylo mozné
o WLB uvazovat, musi byt situace jedince, ve smyslu zastoupeni prace v osobnim zivote,
vniména jako problém. Podobné i Elichova (2017, s. 124) uvadi, Ze tento termin znamena
zejména, do jaké miry jedinec vnima, ze mé dostatek Casu na svoji rodinu a préci ¢i obecné
plnéni svych spoleéenskych roli.



Podle Kldppinga (2012, s. 3) se work-life balance vztahuje zejména ke zptisobim hodnoceni ¢i
méfeni vyznamu prace, jejiho zastoupeni v zivoté ¢loveka. Autor klade mnohem vétsi diraz
na podminky work-life balance ve vnéj$im prostiedi, tedy na trovni statu ¢i konkrétni firmy.
Aby bylo mozné zabyvat se work-life balance, je dle téhoz zdroje zapotiebi zaméfit se na to,
jakym zptisobem jsou naplnéna prava jedince Zit naplnény zivot, a to jak v rdmci placené préace,
tak i mimo ni. K tomuto hledisku se kloni téZ napt. Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 38),
kteti v souvislosti s work-life balance zduraziuji zejména jednani ze strany firmy, tykajici se
toho, aby pracovnici méli k dispozici piiznivé pracovni podminky, byly dostatecné
zohlediiovany jejich potieba apod.

Kfizanova (2015, s. 12) zduraznuje, ze pii zamétfeni se na work-life balance je vzdy nutné
nahliZet na tento fenomén individualné, tedy zohlednit, ke komu se tento jev vztahuje, jak jej
doty¢ny (jednotlivec, firma) vnima. Autorka zmifiuje, Ze pojeti work-life balance se muze liSit
v zavislosti natom, o jaky subjekt se jedna: kazdy muze v souvislosti s work-life balance
akcentovat rizné aspekty tohoto fenoménu. S timto pojetim se ztotoziuji také Lewis
a Beauregard (2018, s. 720), ktefi dopliuji, Ze tato skute¢nost vede i k tomu, ze work-life
balance nema jednotnou definici a k jeho zkoumani byva ptistupovano riznym zpisobem
(akcent je kladen napf. na urcitou skupinu pracovnikil, na jejich pracovni zivot, nebo naopak
omezeni osobniho Zivota vlivem zaméstnani apod.).

Lze tedy konstatovat, ze work-life balance se obecné vztahuje ke sladovani osobniho
a pracovniho zivota, ov§em jeho praktické vyuzivani tohoto konceptu se mtize znaéné lisit. Lze
se ztotoznit s konstatovanim Lewis a Beauregard (2018, s. 720), ze work-life balance je jak
socidlnim konstruktem, tak i zitou praxi, ktera mize, ale téZ nemusi napliiovat to, jak je work-
life pojimén ¢i jaky je jeho vyznam. Podle autort je WLB uzivano v riznych kontextech:
Vv ptipad¢ jednotlivel (pracovnikil) se vétSinou jednd o zkusenost ¢i predstavu o tom, jak by
méla byt zastoupena prace V zivoté jedince. Jak autofi dale zminuji, v souvislosti s firemnim
prostfedim se tento termin uziva zejména pro vysvétleni toho, jaka je firemni politika ve vztahu
k potiebam pracovniki zit naplnény zivot, a to jak v osobni, tak i pracovni roving.

Kocianova (2012, s. 106) pfii pojednani o work-life balance zminuje i dal$i pojem, kterym je
family-friendly policy. V tomto ptipadé se dle autorky jedna o politiku vstficnou viéi institutu
rodiny, v uzsim pojeti je termin piekladan jako rodinna politika, nicméné Tomes (2010, s. 238)
nahlizi na rodinnou politiku v mnohem S$ir§im kontextu a pojima ji jako podporu rodiny
ze strany statu, ve vztahu k vychové, s akcentem na finan¢ni podporu rodiny. Family-friendly
policy je v praci pojimano uzeji, a to S vymezenim Kocianové (2012, s. 107), ktera nahlizi
na family-friendly policy ve vztahu k work-life balance a uvadi, ze se jedna o rtizné postupy
firem, jak zajistit sladovani osobniho a pracovniho Zivota svym zaméstnancim. Zaroven
autorka upozorfiuje na SkuteCnost, ze se v praxi toto téma neziidka zuzuje pouze
na problematiku pracujicich Zen, pro které je obtizné vykonavat praci, pe€ovat o déti, piipadné
i rodinu (domacnost apod.). Family-friendly policy se ovSem netyka pouze Zen, jak autorka
podotyka, ale vSech pracovnikd — muzu, lidi vy$siho véku (seniort). kazdy zaméstnanec ma
pravo a vétSinou také usiluje o to, aby byl jeho Zivot dastojny, aby v ném byla optimalné
zastoupena jak prace, tak i preferovany zpusob Zivota. Totéz dle Elichové (2017, s. 124) plati
i pro rizna pracovni prostiedi, resp. rizné zaméstnavatele (soukromé, statni, neziskové
organizace).

Co vsechno tedy byva zahrnuto pod work-life balance? Jak je z vyse uvedeného ziejmé, nazory
odborniki se pii tomto vy&tu lisi. Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 38-39) k work-life
balance tfadi pfiznivé, podporujici pracovni okoli, uznani potfeb Zivotniho cyklu, jistotu piijmu,
socialni pomoc a podporu. Elichova (2017, s. 124) oproti tomu nahlizi obsah work-life balance
Sifeji a zahrnuje pod tento termin flexibilni pracovni mista a tivazky, podporu péce o déti,
nemocné, starsi osoby, podporu Zen a muzl na rodicovské dovolené, prorodinnou personélni



politiku a socialni poradenstvi v krizovych situacich. Kocianova (2012, s. 107) zduraznuje
problematiku rovnych pfilezitosti, pé¢i o pracovniky, pfi¢emz za ustiedni téma povazuje
flexibilni pracovni Gvazky. Sipikal (2007, in Ka$parova a Kunz, 2013, s. 77) povazuji u work-
life balance za kli¢ové zkvalitnéni podminek vykonu prace, redukci stresu, vyssi spokojenost
zaméstnancu a zvyseni kvality jejich zZivota. Kiizanova (2015, s. 15-20) se zabyva obecné
flexibilitou, konkrétné pak flexibilitou pracovni doby a flexibilitou z hlediska vykonu prace.

V zasad¢ lze vSechny tyto prvky piifadit k work-life balance. Problematice flexibility
v zaméstnani, at’ jiz z hlediska flexibilnich pracovnich tvazkd ¢i flexibility v souvislosti
s vykonem prace, je vénovana vice pozornosti v kapitole 2.2. O tématu rodinné politiky je blize
pojedndno v kapitole 2.3. Déle v textu je ptiblizen ptistup k work-life balance v ¢eském
prostiedi (at’ jiz politickém, nebo pracovnim), a to ve srovnani s tim, jak je k work-life balance
ptistupovano v zemich EU.

2.1.2 Pristup k work-life balance ve statech EU

Problematika work-life balance je v ramci EU soucasti Evropského pilife socialnich prav, coz
je iniciativa Evropské komise, ktera se zaméfuje vramci EU na socialni dimenzi
(Ceskomoravska komise odborovych svazt, 2020). V dokumentu Evropského parlamentu,
Evropské rady a Evropské komise (2018, s. 13-16) je uvedeno, ze mezi témata, ktera se v ramci
tohoto konceptu objevuji, patii téma rovnych pfileZitosti a vstupu na trh prace, v némz je kladen
diiraz na celoZivotni uceni, rovné ptilezitosti pro vSechny bez ohledu na pohlavi, rasu, sexualni
orientaci apod. Pozornost je vénovana také aktivni podpoife zamé&stnanosti. Problematika work-
life balance v tomto dokumentu spada pod oblast rovnych pracovnich podminek. U work-life
balance je v témzZe dokumentu zddraznéno, ze rodie a obecné vSichni, ktefi maji povinnost
pecovat o jinou osobu, maji mit piistup ke sluzbam nabizejicich pomoc pii pé¢i o druhou osobu,
téZ maji mit k dispozici flexibilni pracovni podminky. Zaroven je vtomto dokumentu
pozadovano, aby muzi i Zzeny méli stejnou moznost Cerpat v zaméstnani volno v souvislosti
S péci o déti.

Indjiev (2019) uvadi, ze nejnovéjSim pocinem v této oblasti je pfijeti smérnice, tykajici se work-
life balance, a to 13. ¢ervna roku 2019. Smérnice dle autora cili na podporu work-life balance
u rodi¢l a pecujicich osob, s cilem zvysit Giast zen na trhu prace, podporu ¢erpani pracovniho
volna z rodinnych diivoda a téz je vénovana pozornost pruznému uspoiadani prace. Jouza
(2019a) zminujze, ze tato smérnice nahradila dosavadni smérnici z roku 2010. Indjiev (2019)
V navaznosti na zmény v nové smérnici vysvétluje, Ze ¢lenské staty, tedy i Ceska republika,
musi béhem 4 let pfijmout potfebnalegislativni opatfeni, akcentovana ve smérnici, umoziujici
jeji aplikaci do praxe.

K hlavnim bodim této smérnice patii podle Indjieva (2019) tii formy dovolené, a to dovolena
otcovskd, rodiovskd a peCovatelskd, a dale se jednd o pruzné uspotadani prace. Kucerova
(2019) vysvétluje, ze pruzné uspotradani prace znamena moznost pro pracovniky ptizpisobit si
rozvrzeni prace, a to napi. s vyuzitim prace na dalku (napf. z domu, tzv. home office), pruzné
rozvrzeni pracovni doby ¢i moznost vyuzit krat$i pracovni dobu, kdy by tyto moZnosti méli mit
dle smérnice moznost Cerpat rodiCe, dale vSichni pecujici o star§i nebo nemocné blizké.

Indjiev (2019) dale podava vycet zavedenych zmén: co se tyCe tii druhi nové vymezené
dovoleng, v ramci otcovské dovolené bude mit otec nebo druhy rodi¢ narok na ¢erpani volna
Vv rozsahu alesponi 10 pracovnich dni v obdobi kolem narozeni ditéte, za které bude doty¢ny
dostavat finan¢ni ¢astku odpovidajici Castce pii pobirani matefské dovolené, a to 1 tehdy, pokud
doty¢ny pied narozenim ditéte nebyl zaméstnan. Jouza (2019a) v souvislosti s tim poukazuje
vyznam pravniho stavu kazdé zemé z hlediska uznani druhého rodiCe (tj. napt. v ptipadé
registrovaného partnerstvi) jako rovnocenného rodice. Kazdy clensky stdit EU ma podle



Kucerové (2019) pravomoc rozhodnout, zda bude otcovska dovolena Cerpana v ramci
stanovenych 10 dnti pfed narozenim ditéte, az po narozeni, obéma zpusoby ¢i zda budou mozné
pruzné zpusoby. Za pozornost dle Mecitové (2019) stoji, ze prvni zemi, ktera zavedla otcovskou
dovolenou, bylo Svédsko.

Jak vysvétluje Kucerova (2019), rodicovskou dovolenou je minéno pracovni volno pro rodice,
a to z divodu narozeni ditéte ¢i osvojeni si ditéte, pficemz rodicovska dovolend je urena
pro péci o toto dité. U rodiCovské dovolené je podle Indjieva (2019) stanoveno, Zze ma kazdy
rodi¢ individualni pravo na ¢erpani rodi¢ovské dovolené, pfi¢emz dva mésice maji byt placené
a mezi rodi¢e nepifenosné. Vysi platby a vékovou hranici ditéte si pak dle téhoz zdroje stanovi
kazdy ¢lensky stat EU sam. Za pozornost dle Jouzy (2019a) stoji, Ze zatimco v tomto ohledu je
jiz soudasna pravni uprava rodi¢ovské dovolené v Ceské republice v souladu s touto smérnici
(vice viz kapitola 2.1.3), bude jesté¢ nutné zajistit, aby rodi¢ovskd dovolend byla explicitné
stanovena minimaln¢ na 4 mésice. V nékterych jinych statech je dle Mecitové (2019) situace
zcela odlisna a napt. v zemich, jakymi jsou Bulharsko, Holandsko, Irsko, Kypr nebo Malta sice
muze byt rodi¢, resp. matka ditéte na rodicovské dovolené, ovSem ta neni stitem hrazena.
Naopak v Estonsku nebo ve Slovinsku nalezi dle téhoz zdroje témto rodi¢tim 100 % ¢isté mzdy.
Autorka déle uvadi, Zze ve skandindvskych zemich je rodiCovskd dovolend mnohem vice
orientovana na to, aby ji vyuzili oba rodige, kdy napft. ve Svédsku musi otec povinné vyéerpat
alespont 60 dni, ve Finsku 18 dni. Takto je koncipovana dovolend i v Némecku, ve kterém ji
vSak otcové vycCerpat nemusi a Casto se tak podle autorky ani nedéje. Autorka dale zminuje,
ze rodicovska dovolena je v Némecku stanovena na kratsi dobu, konkrétné pouze na 14 mésic.

Pecovatelskd dovolend se vztahuje podle Kucerové (2019) k osobam, které pecuji o blizké
a sdili s nimi spoleénou domacnost (Kucerova, 2019). Indjiev (2019) dopliuje, Ze peCovatelska
dovolena je vnimana jako novinka na urovni EU. Pecujici osoby by mély mit dle t€hoz zdroje
narok na 5 dni volna. Jak dopliiuje Jouza (2019a), mélo by byt mozné nastavit délku tohoto
volna dle konkrétnich ptipadu.

Jouza (2019a) dale vysvétluje, Ze smérnice také upravuje pruzné usporadani prace, které by se
m¢élo tykat osob pecujicich o déti do 8 let. Zaméstnavatelé budou muset dle Nahlikove Kaletové
(2019) ptipadné zamitnuti zdtivodnit. Na webu Odbory info (2018) je podotykano, zZe ¢lenské
staty budou mit urcitou volnost, napt. co se ty¢e podminéni Cerpani pruzného uspoiadani prace
odpracovanou dobou nebo dobou trvani pracovniho Uvazku.

Pochopitelné problematika work-life balance neni v Evropské unii feSena pouze uvedenou
smérnici. Dal$i dvé témata, kterymi se EU po delsi dobu zabyva a které je zapotiebi v préci
zminit, jsou flexibilni pracovni iivazky a moznosti vyuZzivani péce o déti.

U pracovni flexibility Ize podle Dudové (2007, s. 40-47) v zasadé rozlisit tii jeji hlavni formy,
kterymi jsou Casova flexibilita, prostorova flexibilita a flexibilita pracovnich podminek.
Dvortékova a kol. (2012, s. 170) zmifiuje, Ze Casova flexibilita znamend moZznost pfizptisobeni
pracovni doby potiebam zaméstnavatele (pfikladem jsou zkrdcené pracovni tvazky), kdy je
mozné timto napf. zachovat pracovni mista, kterd by jinak musela byt zruSena. Prostorova
flexibilita zna¢i podle Dudové (2007, s. 44) moznost prace i mimo b&zné pracovni misto, tedy
napf. se jedna o praci z domu ¢i sluzebni cesty. Rydvalova a Junova (2011, s. 98) uvadéji,
ze v souvislosti s prostorovou flexibilitou byva uzivan i termin distan¢ni formy prace, kdy se
vétSinou jednd o kombinaci prace u zaméstnavatele a dale v domdcnosti zaméstnance,
pficemz rozdéleni byva zélezitosti domluvy mezi obéma stranami. V rdmci nékterych uvazka
(tzv. teleworking) pracuje dle téhoz zdroje zaméstnanec pouze z domu. U flexibility pracovnich
podminek se podle Dudové (2007 s. 45) jedna o specifika pracovnich smluv - napf. smlouva
na dobu neurcitou, dohoda o provedeni prace, piicemz podle Hordka (2014, s. 31) je vzdy



dalezit¢ dbat v kontextu sjednané flexibility na dodrzovani bezpecnosti prace a dalSich
legislativnich vymezeni.

Lithunian Free Market Institute (2018, s. 4-6) zduraznuje, Ze co se ty¢e indexu zaméstnanosti,
ktery zohlediiuje pravni Gpravu pracovnich tvazkil, véetn€¢ uvazkl na ¢asové urcenou dobu,
dale napt. minimalni mzdu ¢i téma zkusebni doby, mezi zemémi EU, ovSem 1 dalSimi zemé&mi,
jako jsou Spojené staty americké, bylo v roce 2019 na prvnim misté Dansko s hodnotou 96,9
Ceska republika se umistila na osmém misté s hodnotou 80,3. V piipadé prace na &asteény
uvazek nebo docasné prace, kdy se tedy jedna primarné o flexibilitu v pracovni oblasti, mezi
zemémi EU, dominovaly podle Eurostatu (2019) v roce 2018 staty jako Holandsko (46,8 %
pracovnikl mélo nektery z tohoto typu pracovnich uvazki), dale Rakousko, Némecko, Belgie,
v Ceské republice &inil pomér osob na zkraceny pracovni tvazek viéi viem pracovnim
uvazkum pouze 6,2 %. Jak doplnuji Kotikova, Kotrusova a Vychova (2013, s. 33), v Holandsku
vlivem vyuzivani flexibilnich pracovnich Givazka klesa nezaméstnanost, a to jiz od roku 2006.
Nicméné v Holandsku je dle autorek situace odlisnd, nez je tomu v Ceské republice,
nebot’ V zemi je nedostatek pracovni sily a vyuzivani téchto forem uvazk je tak feSenim,
jak ziskat a wudrzet si potiebnou pracovni silu, zejména kvalifikované zaméstnance.
Za pozornost stoji, ze dle Eurostatu (2019) v roce 2019 pracovaly v Holandsku na ¢asteény
uvazek zejména Zeny, konkrétné se jednalo o tii ¢tvrtiny zen a dany typ tivazku méla jen jedna
¢tvrtina muZza.

Novodobym trendem je podle Dvotadkové a kol. (2012, s. 39) tzv. flexikurity, kdy se jedna
0 vyraz dany spojenim dvou anglickych slov: flexibility (tedy pruznost) a security (bezpe¢nost),
tedy v ramci problematiky pracovnich trhi je kladen diraz na flexibilitu prace, ale i jistotu
pro pracovniky. Autorka podotyka, Ze tento novy trend vznikl v navaznosti na Lisabonskou
smlouvu. Kantova, Prudka, Arltova a Kotynkova (2018, s. 411) uvadéji, ze se jedna o koncept,
ktery vznikl v 90. letech minulého stoleti v severskych zemich a jedna se o politiky a nastroje,
jak eliminovat bariéry na trhu prace, zaroven jak zajistit pracovnikim ochranu. Cilem je dle
téhoZ zdroje v tomto ohledu rovnovéha, coz v praxi znamena, Ze by socidlni politika neméla
byt ptilis§ Stédra, zaroven by vSak meéla znaéné chranit zaméstnance. Tento systém je dle Kiena
(2019, s. 220) mimo jiné vyznamny z hlediska zajisténi prace ohrozenym skupindm, k nimz lze
pfifadit napt. Zeny pecujici o déti po narozeni €i se vracejici na trh prace po skonceni rodi¢ovské
dovolene.

Rodice takto starych déti fesi velmi Casto sloZitou otdzku, a to jak skloubit péci o dité, zaroven
zajistit rodiné dostatecny piijem. DileZité jsou tak jak flexibilni podminky préace, tak i moZnost
umistit déti do zatizeni, v nichz o n¢ bude vhodné pecovano po dobu, kterou rodi¢ stravi
Vv zaméstnani. Pricha et al. (2016, s. 62-65) vysvétluji, ze v Ceské republice je trendem,
7e rodiCe, zejména tedy matky, zastavaji s détmi po jejich narozeni co nejdéle v domacnosti
a do zaméstnani se vraceji nejéastéji v dobé, kdy dité dosahne 3 let, resp. nastoupi do mateiské
Skoly. Jak vSak uvadi Opravilova (2016, s. 156), v soucasné dobé se tento ptistup meni, resp.
podporovan je vznik 1 dalSich pfedskolnich zatizeni (jesle, détské skupiny), které ptijimaji i déti
mladsi 3 let a které tak umoZznuji rodi¢im (Zenam) vracet se do zaméstnani diive.

Dle Evropské komise (2018, s. 2) je problémem vsech ¢lenskych zemi EU nizké zastoupeni Zen
na trhu prace. Rozdil mezi zaméstnanosti muzii a Zen Cini dle téhoz zdroje 11,6 procentniho
bodu, a paklize jsou zohlednény plné pracovni uvazky, jedna se o 18,2 procentniho bodu
Vv neprospéch Zen. Dle téhoz zdroje tak jiz v roce 2002 tak byly nastaveny tzv. barcelonské cile,
jak tuto situaci zmeénit. V ramci téchto cilii bylo dle Opravilové (2016, s. 142) ptedpokladéano,
ze od roku 2010 budou zafizeni péce o déti do 3 let dostupnd pro vice nez tfetinu populace
¢lenskych zemi, coZ se také v mnoha zemich podafilo naplnit, nikoliv viak v Ceské republice.
Dle Prichy et al. (2016, s. 65-68) existuje v Ceské republice konflikt mezi dvéma skupinami,
tedy zastanci umist'ovani déti do 3 let do zafizeni kolektivni péce, mezi které patii predevsim



genderové orientovani védci, a dale mezi odborniky zejména z fad psychologu, pedagogi, kteti
soudi, ze je z hlediska osobnostniho vyvoje a prospéchu statu vhodnéjsi, aby o dité bylo do 3 let
pecovano v rodinném prostiedi, primarnim pecovatelem.

Evropska komise (2018, s. 6) konstatuje, ze Zeny po dobu péce o déti ¢i péce o jiné blizké osoby
odchéazeji z trhu prace, Casto praveé proto, ze chybi moznosti zaji$téni péce jinymi osobami.
V tomto ohledu se pak dle t¢hoz zdroje data z ¢lenskych zemi EU 1i8i — az o 80 % se jedna napt.
v Lotyssku nebo v Rumunsku, pfiblizné 30 % Zen se tato situace tyka v Recku, na Kypru &i
v Ceské republice, v Holandsku nebo ve Svédsku ¢ Finsku se viak jedna pouze o 10 %.

2.1.3  Ptistup k work-life balance v Ceské republice

Safaiik (2017) uvadi, Ze v Ceské republice patii k prioritam v ramci work-life balance posileni
nezavislosti muzl a Zen v ekonomice, diiraz je kladen zejména na postaveni zen, které jsou
oproti muziim znevyhodnény. K pfi¢inam tohoto stavu fadi Kubalkova a Caslavska (2010,
S. 53-54) segregaci trhu préce dle sektorl, oborl a pozic, obtizné znovuzaclenéni na trhu prace,
ale téz naro¢ngjsi slad’ovani pracovniho a osobniho zivota ze strany zen. V oblasti mezd jsou
podle autorek zeny také znevyhodnény, coz je problematické zejména pro osamélé matky, Zeny
vracejici se na trh prace po skonceni rodi¢ovské dovolené, zeny s malymi détmi, zeny stars$iho
véku &i Zzeny pochazejici z riiznych etnickych skupin. Dle téhoZ zdroje panuje v Ceské republice
ve srovnani s ostatnimi zemémi EU nejvys$si rozdil v zaméstnanosti zen bezdétnych a Zen
s malymi détmi. Zamérem je pak dle Safatika (2019) zvysit celkovou zaméstnanost Zen na
65 %, zvysit také dostupnost zatizeni péée o déti do tii let, kterd v Ceské republice &ini ptiblizné
3 %, zatimco napt. ve Svédsku se jednd o 50 %. Zména by se méla dle téhoz zdroje tykat také
odménovani zen, kdy rozdil mezi muzi a zenami €ini v této oblasti témét ctvrtinu mzdy. Podle
Prichy et al. (2016, s. 62) je situace piiznivEjsi u zen vysoce kvalifikovanych, které usiluji
0 brzky navrat po narozeni ditéte zpét do zaméstnani, nebot’ nechtéji ztratit kontakt s oborem

a téz je pro né dilezity profesni rozvoj a kariérni postup.

Nicméné velkou mérou maji na tomto stavu podil i ¢eské rodiny, tedy pfistup zen a muzi vici
pécéi o déti. Z vyzkumu realizovaného v roce 2010, kterého se podle Plivové (2012, s. 2)
zucastnilo 4 002 respondentti ve véku 15-64 let, vyplynulo, Ze se muzi dokazou postarat o své
déti stejné dobie jako Zeny, nicméné téméf podle poloviny oslovenych Zen se do péce o déti
nezapojuji muzi dostate¢nd. Dle CTK (2011) z tohoto vyzkumu také vyplynulo, Ze muZi jsou
pfevazné témi, kdo finan¢né zajistuji rodinu, ovS§em napi. nakupy zajist'uje jen tietina otct,
s détmi se uc¢i nebo jim pied spanim ¢tou pohadky 3 muzi z 10, k 1ékafi chodi s détmi piiblizné
16 % otcii a o déti v pfipadé nemoci pecuje 15 % otci. Jak vSak uvadi Jarkovska (2010, s. 120-
121), situace v Ceské republice je specificka: zatimco i v minulosti bylo nap#i¢ modernimi staty
bézné, Ze zeny zustavaly s détmi po narozeni doma, pecovaly o n¢€ a téZ se staraly o domacnost,
tento trend se zménil ve velké ¢asti modernich vyspélych statl, kdy se Zzeny mnohem vice
vraceji kratce po narozeni déti do zaméstnani, péce o déti a domacnost neni velmi €asto vyluéné
zalezitosti zen, v Ceské republice tato péée ziistava zejména u star§ich generaci doménou Zen,
zaroven vSak vétSina rodina potiebuje k preziti plat muZze i Zeny. Zaméstnanost Zen je tak podle
autorky pomérné vysoka, ovSem az poté, co déti nastoupi do matetské skoly. Zaroven tedy byva
podle autorky proZeny mnohem vice problematické sladit sviij osobni a profesni zivot.
Z vyzkumu spolecnosti ppm factum (2013, s. 10), kterého se zucastnilo 619 zen ve véku 45-65
let, vyplynulo, Ze se zpisobem sladéni osobniho a pracovniho Zivota bylo spokojeno 75 % Zen,
které nepecuji ani o své déti, ani o rodice. V piipad€ zen pecujicich pouze o déti nebo pouze
0 rodice vyjadiila dle téhoZz zdroje tuto spokojenost polovina Zen, u Zen, které v dob€ vyzkumu
pecovaly o rodice 1 déti, se jednalo pouze o 30 % Zen.



Co se tyce flexibility v oblasti prace, jako nejefektivnéjsi se podle Jouzy (2019b) jevi Castecné
pracovni vazky, které velka ¢ast EU podporuje a ma dostateéné zastoupené, oviem Ceska
republika se zaostava za primérem tiikrat, nachazi se na tomto pomysiném zebiicku na 4. misté
od konce. Na kratsi pracovni Gvazek pracujedle téhoZ zdroje v CR pfiblizng jen 6 %
zaméstnanych osob, v EU se jednd v priméru o 17 %. Dle zminéného vyzkumu spole¢nosti
ppm factum (2013, s. 14) vsak oslovené zeny preferovaly plné tvazky, nicméné u Zen
pecujicich o déti ¢i blizké byl patrny vétsi priklon ke snizeni pracovni doby, resp. volbé
trictvrtinového nebo poloviéniho uvazku. Dle téhoz zdroje celkem 84 % oslovenych zen uvedlo,
ze by jim usnadnilo dosazeni work-life balance umoznéni flexibilni pracovni doby, preferovana
byla také kombinace prace z domu a prace na pracovisti zaméstnavatele. Z vyzkumu dle téhoz
zdroje také vyplynulo, ze flexibilni formy prace vyuzivaji zejména Zeny podnikajici, a to jako
osoby samostatné vydéle¢ns ¢inné (OSVC).

Jouza (2019b) zmifiuje, Ze je zapotiebi v Ceské republice zménit podminky prace, pii¢emz
zmény by dle autora mély byt provedeny piedevsim v ekonomické a danové oblasti. Stat by
m¢él podle autora formou finan¢nich pobidek podporovat flexibilni formy préce, lze vyuzivat
také slevy na danich, jako je tomu napft. ve Velké Britanii, ve Francii a v Belgii jde stat cestou
snizeni piispévkll na socialni zabezpeceni, podporovany jsou také vybrané skupiny
zaméstnancu, jako lidé vyssiho v€ku nebo lidé s nizsi kvalifikaci. V ptipadé smérnice, ktera
byla piijata v roce 2019 a ceska legislativa by méla v ndvaznosti na tuto skutecnost realizovat
patficné legislativni zmény, jsou dle Kucerové (2019) nutné pravni pravy, ovSem napf. jiz
dnes mohou muzi byt na rodicovské dovolené namisto zen, existuje také otcovska dovolena,
ovSem pouze na 7 dni, lze vSak také nastavit jiny systém cerpani rodi¢ovské dovolené, a to se
sttidanim kratSich intervalt, i v sou¢asné dobé mohou rodice pfi Cerpani rodicovské dovolené
pracovat, a to na kratsi pracovni uvazek nebo jen n€kolik dni v tydnu, nicméné chybi jistota,
7e jim zamé&stnavatel, paklize se jedna o zaméstnaného rodice, posléze opét uvazek navysi.
Podle Jouzy (2016a) je obecné Cesky zakonik prace nastaven relativné vhodné co se tyce
nastavenych zmén, nicméné prostor pro dal$i podporu v oblasti work-life balance v ¢eské
legislativé je stale znacny, a to zejména v souvislosti s flexibilnimi formami zaméstnavani.

2.2 Work-life balance v pracovnim prostiedi

Problematika work-life balance se dle Jones, Burke a Westman (2012, s. 1-2) stava jednim
Z nejaktudlnéjSich témat v pracovnim prostfedi. Zmény, které¢ tuto oblast zasahly, vyzaduji
podle autort patii¢nou reakci, aby bylo mozné dosahovat jak potfebné produktivity prace, tak
i spokojenosti zaméstnanct. Dle téhoz zdroje demografické a socialni zmény vedly k tomu,
Ze Zeny masov¢ vstoupily na trh prace. Autofi dale uvadéji, Ze vyuzivani novych technologii,
jakymi jsou e-mail ¢i mobilni telefon, v mnohém usnadnilo praci, ¢imz ziskali pracovnici vétsi
prostor pro uzivani si osobniho Zivota. Zarovei jsou vSak dle t¢hoz zdroje dneSni zaméstnanci
pfetiZeni, pracuji velmi ¢asto mnoho hodin pfescas, je od nich pozadovéano celozZivotni uceni.
Hledani rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem se tak stava podle autortl pro firmy
jednou z nejvétsich vyzev. Jak zdtraznuji Rydvalova a Junova (2011, s. 16-17), i kdyz se téma
work-life balance vaze predev§im k Zenam s détmi v piredskolnim véku, v zasad¢ se tyka vSech
zaméstnancil. Zeny pracuji dle téhoZ zdroje z diivodti ekonomickych ¢&i z diivodu seberealizace,
muZi Casto finan¢né zajist'uji rodinu, maji vSak téz zdjem pecovat o své déti. Jak vSak autorky
zduraznuji, o déti je zapotiebi pecCovat i poté, co za¢nou plnit povinnou $kolni dochazku.
Autorky déle upozornuji, Ze se problematika slad'ovani osobniho a pracovniho zivota tyké
i osob vyssiho véku, ktefi pecuji o své rodi¢e apod. Problematika work-life balance je tak dle
autorek velmi Sirokd a bylo by chybou ji zuzovat pouze na work-life balance u Zen na matetské
nebo rodi¢ovské dovolené.



Pro¢ je potieba zabyvat se v pracovnim prostiedi work-life balance? Newman (2017, s. 52)
poukazuje na tfi hlavni negativni nasledky nedodrzovani work-life balance v pracovnim
prostiedi: pfimo na pracovisti ¢i obecné ve firmé dochdzi ke snizeni produktivity prace,
zameéstnanci méné zazivaji uspéch, jsou méné¢ spokojeni. V osobnim zivoté se jedna podle
autora o naruSenou spokojenost v partnerském vztahu, roding, narusené vztahy. Tieti sférou je
dle téhoz zdroje oblast zdravi, kdy se mize objevit u pracovniku objevit syndrom vyhofteni,
deprese, zhorsit se mtze fyzické zdravi v dasledku pretizeni, zatéze. Bohacova et al. (2012,
S. 10) upozornuje na ¢asty mytus, ze je kazdy zaméstnanec nahraditelny. Ve skutecnosti jsou
podle autort lidské zdroje tim, nejcennéj$im, co kazdd firma ma. Kvalitni lidské zdroje se
V dnesni dobé¢ stavaji dle téhoz zdroje nejvyznamnéjsi konkuren¢ni vyhodou. Mé tak podle
autorti smysl, aby firmy o své zaméstnance dostatecné pecovaly.

Jak bylo uvadéno v kapitole 2.1, k work-life balance lze ptifadit mnoho riznych jevu, tedy
firmy disponuji mnoha riznymi néstroji, jak umoznit svym zaméstnancim vhodné slad’ovat
osobni a pracovni zivot. Dale v textu je vénovana pozornost predevs§im flexibilnim pracovnim
uvazklm a téz oblasti fizeni lidskych zdrojt.

2.2.1 Podminky flexibility v pracovnim prostiedi

Dvorakova et al. (2012, s. 39) spojuje flexibilitu v pracovnim prostiedi s pruznym pracovnim
pravem, flexibilni organizaci prace, rozvijenim profesnich dovednosti a téz s work-life balance.
Podle Koubka (2011, s. 212) znaci flexibilita v pracovnim prosttedi ,,strategicky pristup
K vyuzivani pracovnich sil zalozeny na diferenciaci mezi lidmi, kteri pro firmu pracuji.* Dle
téhoz zdroje je pfistupovdno ktomu, Ze lidé nejsou zaméstnavani v téZze firm¢ stejnym
zpusobem, rozliSovani byvaji napt. kmenovi zaméstnanci a zaméstnanci, kteti nejsou klicovi ¢i
jsou dokonce najimani z mimofiremnich zdroji. U kmenovych zaméstnancii je podle autora
dilezita funkeni flexibilita, tedy schopnost vyuzit tyto pracovniky pro rizné ukoly, které¢ maji
byt splnény. Autor zminuje, ze vétSinou klicovi zaméstnanci pracuji na plny Uvazek.
Problematické vSak mohou byt podle auotra v takovém ptipad€ vztahy mezi pracovniky ¢i
obecné fizeni lidskych zdrojt.

Aby bylo moZné zohlednit prvek flexibility v konkrétni firmé, je primarné podle Fried, Hansson
(2014, s. 48) zapotiebi, aby existovala na stran¢ vedeni ochota a zajem vyzkouSet nové formy
prace ¢i obecné hledat konsensus se zaméstnanci, jaka forma prace by pro né byla optimalni
Podle Kyzlinkove, Pojera a Veverkové (2019, s. 7-10) je ovSem kli¢ové, jakou podporu ma
tento pfistup ve spole€nosti, zejména pak u téch, kdo maji pravomoc meénit legislativu tak, aby
byla vstiicna viigi flexibilité v pracovnim prostfedi. Autorky vysvétluji, ze v Ceské republice
probihaji jednani jak na Grovni statni spravy, tak i ve spolupréci s riznymi profesnimi
organizacemi a organizacemi, které zastupuji zaméstnance. Reflektovan je dle téhoz zdroje
sou¢asny stav na trhu prace a vyvoj ekonomiky, specifika pramyslu 4.0, ktera vyzaduji zménu
pfistupu k praci, pracovnikiim.

Fotr et al. (2020, s. 19) uvadi, ze pramysl 4.0 zna¢i vyvoj novych technologii, ptisobeni
globalizace, nejistotu v ptedvidani, jakym smérem se bude vyvijet ekonomika, hospodafstvi.
Firmy jsou v tomto ohledu podle autortt do zna¢né miry bezmocné. Jejich tkolem je pak dle
téhoz zdroje pfipravit se na mozné zmény, s ¢imz souvisi zména strategického fizeni. UZS
(2019, s. 87) konstatuje, ze vize flexibility by méla byt utvafena nikoliv pouze vedenim,
ale ve spolupraci se zaméstnanci. Flexibilita musi byt dle téhoz v souladu se strategiemi fizeni,
musi byt jasné definovany jeji piinosy, mozna uskali. TentyZ zdroj zdiraziiuje, Ze primarni je
rozumét potfebam zameéstnanct, tedy vSem zménam by mél predchazet dialog s nimi.

Na urovni spole¢nosti je podle Kyzlinkové, Pojer a Veverkova (2019, s. 9). nutné seznamovat
vefejnost se zmeénami, které se objevuji a budou objevovat v oblasti prace. Spolecnost se podle
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autoru stava znalostni, od pracovnikt je pozadovano, aby byli dobiec obeznameni s modernimi
technologiemi a pfijali za své celozivotni vzdélavani. Se zménami roli zaméstnancii se méni
dle téhoz zdroje i trh prace, vzdélavaci systém a socialni politika. Akcentovan je tak podle
Dvorékova et al., 2012, s. 39) novy fenomén, tzv. flexikurity: slovo vzniklo spojenim vyraza
flexibility (pruznost) a security (jistota). Jistota v tomto kontextu podle autorii znamena jistotu,
7e jedinec ziska vhodnou kvalifikaci a dokazi si také s ohledem na své znalosti, dovednosti,
nalézt odpovidajici pracovni misto. Autofi dopliuji, ze je tak na spoleCnosti, aby vytvaiela
podminky, které umozni obCanlim najit si bez vétSich obtizi zaméstnani, pfi¢emz tento
pozadavek se tyka vSech potencialnich zaméstnancti, bez ohledu na jejich pohlavi, vék, rasu,
nabozenské vyznani apod. Nezbytné je také dle téhoz zdroje, aby pracovnici védéli, ze maji
moznost profesniho ristu.

Podle UZS (2019, s. 90) tak dochazi k propojeni flexibility externi, tj. flexibility trhu préace,
a flexibility interni, tedy flexibility v prostfedi firem. Stat dle téhoz zdroje utvaii podminky
pro to, aby firmy mohly svym stavajicim i budoucim zaméstnancim nabizet napf. flexibilni
formy zamé&stnavani a obecné flexibilni ptistup k praci, s akcentem na work-life balance. Jak
uvadi Klimes (2019, s.5), dochdzi ke zna¢né¢ proméné samotnych firem, které se stavaji
partnery pracovnikd, resp. firmy musi vést s pracovniky dialog, hledan je zptsob, jak plsobit
ve firmé, aby bylo toto plisobeni pfinosné pro obé¢ strany. Zaroven se ovSem podle autora méni
1 ptfistup k pracovnikiim. Jak autor vysvétluje, firmy objevuji pfinos pracovnikl, kteti se
v minulosti pohybovali na trhu prace spiSe minimalné — jsou jimi matky s détmi, seniofi ¢i lidé
vyssiho véku (50+), absolventi. S tim se také dle téhoz zdroje méni pohled na tyto pracovniky,
u nichz dochazi k ocenovani atributi, které byly v minulosti zcela ptehlizeny: senior je tak noveé
pojimén pfedevsim jako osoba spolehliva, se znacnymi profesnimi zkusenostmi, kterd tak mtze
byt mimo jiné mentorem pro nove prichozi zaméstnance. Podobné firmy podle autora ocenuji,
7e se pracovnice vraci do firmy, pracovniho tymu, a to dfive, nez zacne jeji narozené dité
navstévovat zakladni Skolu. S témito zménami pak dle téhoz zdroje dochazi také ke zméné
Vv oblasti pracovnich tivazku.

2.2.2 Flexibilni formy zaméstnavani

Termin flexibilni formy zaméstnavani neni terminem oficialnim. Setkat se Ize také s pojmy
alternativni zamé&stnavani ¢i atypicka zamé&stnani, piicemz dle Pichtra (2015, s. 14) lze tento
termin vnimat 0Zeji, a to jako vyraz pro pracovni Gvazky sjednany na dobu urcitou nebo kratsi
dobu, Castéji se vSak jedna o souhrnné oznaceni pro pracovnépravni vztahy, které se vyznacuji
mensi mirou regulace, nabizeji vétsi volnost pracovnikiim V organizaci prace, dodrZovani
pracovni doby.

Déle v textu jsou ptiblizeny nejprve formy zaméstnavani, které maji v Ceské republice znacnou
tradici, posléze je uvedeno, jaké nové, atypické formy zaméstnavani mohou téz zaméstnanci
vyuZzivat.

MozZnosti zaméstnavani pracovnikl jsou uvedeny v zdkoniku prace. Klasicky pracovni pomér,
tedy tzv. plny uvazek, pfedstavuje dle § 79 zakona ¢. 262/2006 Sb. tydenni pracovni dobu
0 rozsahu 40 hodin tydné¢, s vyjimkami, jako je napt. dvousménny pracovni rezim 38,75 hodin
tydné. Zkratit pracovni dobu, a to bez zmény mzdy, Ize dle t¢hoz zdroje pouze s vyuzitim
kolektivni smlouvy ¢i vnitinim ptedpisem. Pracovni doba je dle § 81 téhoZ zakona vétSinou
rozvrzena do péti pracovnich dni v tydnu, nutné je dostate¢né zohlednit bezpecnost pracovnika,
ochranu jeho zdravi. Dle § 84 t¢hoZ zdkona nesmi délka smény presdhnout 12 hodin.

Déle v textu jsou ptedstaveny tzv. flexibilni formy zaméstnavani, které se tedy od plného
pracovniho tivazku 1i$i ve vybranych parametrech. Nékteré flexibilni formy zamé&stnavani jsou
explicitné stanoveny v zakoniku prace, jiné jsou nové, a i kdyz pochopitelné¢ musi vychéazet
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zplatné legislativy, jejich Uprava muze byt volngjsi, v zavislosti na dohod¢ mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem.

Zcela specificky piipad piedstavuje zivnostenské podnikéani, které upravuje Zivnostensky
zakon. I tuto formu zaméstnavani 1ze povazovat za flexibilni formu zaméstnavani. V § 5 zdkona
¢. 455/1991 Sb. je uvedeno, Ze zivnostenské podnikédni milize provozovat fyzicka nebo
pravnicka osoba, ktera dle § 6 téhoZ zdkona musi byt bezithonna, plné svépravna. Zivnosti se
dle § 2 zakona €. 455/1991 Sb. rozumi ,, soustavna cinnost provozovana samostatné, vlastnim
Jjménem, na vlastni odpovédnost, za ucelem dosazeni zisku a za podminek stanovenych timto
zdakonem. “ V hlave Il zakona €. 455/1991 Sb. jsou popsany druhy zivnosti: rozliSovany jsou
dva hlavni typy zivnosti, a to zivnost ohlasovaci a Zivnost koncesovand. Ohlasovaci zivnost je
dle téhoz zdroje zastoupena tiemi druhy Zivnosti, kterymi jsou zivnost femeslna, zivnost vdzana
a zivnost volnd. K povoleni provozovat femeslnou zivnost je dale dle téhoz zdroje nutné dolozit
odbornou zptisobilost, coz plati i pro zivnost vazanou, na rozdil od Zivnosti volné. Dokladano
byva také dle stejného zdroje dosazené vzdélani, rekvalifikace ¢i vykonavani praxe v oboru,
dle pozadavki pro konkrétni Zivnost. V hlavé Il tohoto zédkona je také uvedeno, ze v pifipade
koncesované zivnosti je dokladana udélena konsese (ptikladem téchto ¢innosti jsou dle piilohy
¢. 3 tohoto zédkona napft. vyroba a obchodovani se zbranémi a stielivem, pohonnymi hmotami,
vyroba tepelné energie atd.). Zivnost musi byt dle § 45 téhoz zikona ohla$ena Zivnostenskému
ufadu, splnény musi byt dal$i pozadavky, kdy je nutné napt. ohlasit adresu sidla, ptidélené
identifikacéni ¢islo, pfedmét podnikani. Dle Vita (2015, s. 29) Ize zivnostenské podnikani chéapat
jako sebezaméstnavani. Tyto osoby (Zivnostnici, osoby samostatné vydéleén& ¢inné — OSVC)
mohou pracovat podle autora pouze pro vlastni potiebu, nebo mohou uzaviit smlouvu
se zaméstnavatelem, coZ je pro zaméstnavatele vyhodou, nebot naklady na OSVC jsou
ve srovnani s klasickymi zaméstnanci pro zaméstnavatele mnohem niz$i. Jak autor uvadi,
zatimco Vv jinych formach flexibilniho zaméstnavani Ceskd republika za ostatnimi staty
Evropské unie zaostavé, naopak co se tyée podilu osob podnikajicich jako OSVC, patii Ceska
republika k zemim, v nichz je jejich zastoupeni nejvyssi.

Kyzlinkova, Pojer a Veverkova (2019, s. 15-17) uvadéji, ze v praxi Casto dochazi k tomu,
7e zaméstnavatel ur¢itou osobu nezaméstnd, ale uzavie s ni smlouvu, pficemz tato osoba ptisobi
v rezimu OSVC. Dana situace mize byt podle autorti legislativné problematicka, jednat se
miZe o zastfené pravni jednani nebo zastfeny pracovné pravni vztah, a to v pfipadé, Ze se
charakter prace, jeji obsah nijak vyrazné€ nelisi od béZného zaméstnaneckého poméru. Prestoze
se tedy miZe jednat o nelegélni vztah, v praxi jsou dle t¢hoZ zdroje tyto formy zaméstnavani
vitany a mimo jiné jsou v Ceské republice velmi vyznamnym prvkem, ktery zvysuje flexibilitu
trhu prace. Autofi zmifuji, Ze pfiblizng 2 % vsech zaméstnanych plisobi v rezimu OSVC, i kdyz
napf. nevykonavaji praci na vlastni odpovédnost, samostatné, tedy tak, jak je pozadovano,
jedna-li se o zivnostenské podnikani. Vejvodova (2017) vysvétluje, ze se tedy v zasadé jedna
0 tvz. Svarcsystém, tedy praci naCerno. Vyhodu takto nelegalné¢ koncipovaného zameéstnani
erpaji podle autorky jak zaméstnavatel, tak i OSVC, kdy dochézi k niz§imu odvodu dani.
O svarcystému lze podle autorky uvazovat, paklize jedinec timto zplisobem pracuje pouze
pro jednoho objednavatele, na jeho strojich, v ptesné vymezenou pracovni dobu. Z dalsich rysu
uvadi autorka je vazani odmény nikoliv na provedenou praci, ale pocet odpracovanych hodin.
Pii odhaleni hrozi podle autorky objednavateli (zaméstnavateli) i OSVC vysoké pokuty. Jak
autorka dale uvadi, pro jedince timto zplisobem pracujici navic z dané situace vyplyvaji dalsi
nevyhody, tj. absence placené dovolené, chybi piiplatky za praci o vikendech, statnich svatcich,
cerpani nemocenské je pozdéji, kvili niz§im odvodiim mize nasledné dotycny pobirat nizsi
starobni dichod, navic smlouvu miZe objednatel kdykoliv vypovédét, nebézi dvoumésicni
vypovédni lhiuta. Odlisné je dle téhoz zdroje také ruceni za Skodu, které probiha v ptipadé
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OSVC celym osobnim majetkem, u zaméstnance se jedna pouze o nahradu do vyse
Ctyfaptlnasobku mzdy.

Dalsimi formami flexibilniho zaméstnavani jsou podle § 74-76 zakon ¢. 262/2006 Sb. dohody
o pracich konanych mimo pracovni pomér, k nimz patii dohoda o provedeni prace a dohoda
0 pracovni ¢innosti. V ramci téchto dohod nemusi dle daného zdroje zaméstnavatel rozvrhnout
zamgstnanci pracovni dobu. Pro dohodu o provedeni prace musi dle t¢hoz zdroje platit, Ze jeji
rozsah nesmi byt vétsi nez 300 hodin v kalendainim roce, pfi¢emz paklize zaméstnanec uzavie
se stejnym zameéstnavatelem vice téchto dohod, pocet odpracovanych hodin se s¢ita. Stejny
objem préce je Vv téchto paragrafech zakona ¢. 262/2006 Sb. stanoven i pro dohodu o pracovni
¢innosti, u které vSak na rozdil od dohody o provedeni prace nemiize zaméstnanec vykondvat
praci v rozsahu, ktery pfekracuje polovinu stanovené ty/denni pracovni doby. Dle stejného
zdroje musi byt také explicitné ureno, jaky bude obsah sjednané prace, rozsah pracovni doby
a téz musi byt zfejmé, na jak dlouhou dobu se dana dohoda uzavira, dohoda musi mit pisemnou
podobu. Na stejném misté zdkona ¢. 262/2006 Sb. je uvedeno, ze zaméstnanec pusobici
na nékterou =z téchto dohod nedostane v pfipadé propusténi odstupné, nema narok
na dovolenou, resp. tu lze upravit v legislativné¢ vymezenych piipadech vnitinim predpisem.
Pracovni pomér mtize dle téhoz zdroje skoncit vzajemnou dohodou, vypovédi z libovolného
divodu, pficemz vypovédni lhita je v rozsahu 15 dni, moznosti je téz okamzité ukonceni
pracovniho poméru, ato napi. v piipadé, Ze zaméstnanec porusi povinnosti vyplyvajici
Z pracovniho poméru.

Zamgéstnanec se muze podle Pemova, Ptacka et al. (2013, s. 34) se zaméstnavatelem dohodnout
také na tzv. zkraceném pracovnim Uvazku, kdy se tedy jedna o upravu béZzné pracovni smlouvy,
ve smyslu krat$i pracovni doby, neZ je stanovena tydenni pracovni doba. Od toho se také dle
autorti odviji mzda zaméstnance. Jak uvadi Nahlikova Kaletova (2019b), o zkraceny pracovni
uvazek maji Casto zajem rodie déti piedskolniho nebo Skolniho ve€ku, a to s ohledem
na provozni dobu Skolskych zafizeni. Zaméstnavatel neni dle autorky povinen pfistoupit
na pfani zaméstnance, zkracend pracovni doba se teSi kolektivni smlouvou ¢i vnitinim
piedpisem zaméstnavatele. Vyjimku vSak predstavuje § 241 zakona ¢. 262/2006 Sb., dle
kterého musi zaméstnavatel ptihlédnout k potfebam zaméstnancl pecujicich o déti, a to pfi
urcovani pracovni smény, navic pokud rodic¢, ktery pecuje o dit¢ do 15 let nebo jinou osobu ¢i
zena te¢hotnd pozadaji o zkraceni pracovni doby, musi jim zamé&stnavatel vyjit vsttic. Vyjimku
predstavuji provozni divody, které toto neumoziuji. Nahlikova Kaletova (2019b) dopliuje,
Ze pravé tuto moznost zaméstnavatelé vétSinou vyuZivaji, nebot’ nejsou naklonéni témto
formém pracovniho Gvazku.

K flexibilni formé organizace pracovni doby patii podle Nes¢akové (2014, s. 97-98) take
pruzné rozvrzeni pracovni doby a konto pracovni doby. Pruzna pracovni doba byva vyuZivana
v piipadech, Ze neni zapotifebi, aby ve firmé, resp. na uréitém useku ve firm¢, byli v dany
okamzik vSichni zaméstnanci. Je vSak dle t€hoz zdroje zapotiebi stanovit zakladni pracovni
dobu, po kterou musi byt vSichni zaméstnanci na pracovisti, ndsledné si zaméstnanci voli,
Vv jakém case odpracuji zbylou ¢ast pracovni doby. Vychazeno je podle autorky z doby, kdy je
firma v provozu a jedna se zakazniky, klienty. Autorka dale uvadi, ze délka volitelné pracovni
doby nesmi ptfesdhnout 12 hodin, navic se musi sledovat naplnéni pracovniho fondu. Podle
autorky vSak existuji vyjimky, jako napt. sluZebni cesta ¢i naléhavy pracovni tkol, kdy se
pruzna pracovni doba neuplatni. Pruznou pracovni dobu lze volit podle Pemové, Ptacka et al.
(2013, s. 35) pouze v nékterych provozech. Autofi zdUraziuji, ze zaroven musi platit, ze jeji
vyuziti nema diskrimina¢ni charakter. Co se ty¢e konta pracovni doby, tato moznost je podle
Nescakové (2014, s. 97-100) k dispozici pouze v ptipad¢ kolektivni smlouvy nebo na zakladé
vnitiniho pfedpisu. Pro jednotlivé pracovni dny je dle téhoz zdroje stanovena pracovni doba,
téZ je urcena tydenni pracovni doba, zaméstnavatel musi vést ucet pracovni doby a tcet mzdy
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zam¢stnance. Autorka uvadi, ze v tomto piipad€ je zaméstnanci vyplacena zdlohova mzda,
pii konec¢ném vyuctovani je doplacena zbyla ¢ast. Vyrovnavaci obdobi nesmi piesahnout dle
(zakon €. 262/2006 Sb., § 86). 26 tydnt, vyjimka plati pro kolektivni smlouvu

V praxi neziidka dochazi podle Kyzlinkové, Pojera a Veverkova (2019, s. 17) k rtizné
kombinaci vyse uvedenych forem zaméstnavani. K pracovnimu tuvazku na dobu urcitou i
neurcitou, plny nebo zkraceny pracovni ivazek, se ptidava dle téhoz zdroje néktera z dohod
0 pracich konanych mimo pracovni pomér, coz se tyka napft. pracovnikii ve zdravotnictvi nebo
jinych odvétvich, v nichz se zaméstnavatelé potykaji s nedostatkem pracovniki. Nicméné
autoti zdaraznuji, ze v ramci dohody by nemél pracovnik vykonévat stejnou Cinnosti, jaka je
mu stanovena V pracovni smlouve. Dle autorti byva také kombinovéna pracovni smlouva
a prace jako OSVC. V praxi &asto dle téhoz zdroje dochazi k tomu, Ze osoby samostatné
vydélecné ¢inné piestavaji tuto Cinnost vykonavat jako hlavni, maji ji jako vedlejsi k pracovni
smlouvé

Kyzlinkova, Pojer a Veverkova (2019, s. 5-6) k vySe uvedenym tvazkium uvadéji, Ze jsou
v Ceské republice uzivany jiz delsi dobu. Kromé toho viak dle téhoz zdroje existuji novéjsi
formy flexibilniho zaméstnavani, kdy se jedna o sdileni zaméstnancti, sdileni pracovniho mista,
docasné fizeni, prileZitostnou praci, praci zalozenou na poukazkach, portfoliovou praci,
skupinové zaméstnani, zaméstnani zalozené na spolupraci, mobilni praci. Podle autorti sdileni
zaméstnancll znamend, ze si skupina zaméstnavateli si najme jednoho pracovnika, ktery
pro tyto zaméstnavatele plni dohodnuté pracovni ¢innosti. U sdileni pracovniho mista dochézi
dle t¢hoz zdroje k uzavieni smlouvy se dvéma ¢i vice pracovniky, ktefi se déli o jedno pracovni
misto, tedy jeden plny pracovni tvazek, mzdu. Stiidani v praxi probihd podle Armstronga,
a Taylora (2015, s. 186) nejcastéji po dnech, méné Casto po tydnech. Autoti povazuji sdileni
pracovniho mista za efektivni zpuisob, jak snizit fluktuaci a téz jak zajistit work-life balanace.
Docasné tizeni dle Kyzlinkové, Pojera a Veverkové (2019, s. 5-6) znamen4, ze jsou do firmy
jsou prijati vysoce kvalifikovani pracovnici, a to na dobu uréitou, s cilem fidit konkrétni projekt
nebo vyfesit urcity problém. U pftileZitostné prace poskytuje dle téhoz zdroje zaméstnani
zaméstnavatel pracovnikovi nikoliv pravideln€, ale mize jej povolat dle své potfeby. Mobilni
prace je podle autorti prace z domu (home office), resp. jakéhokoliv mista a v jakékoliv dobg,
pfiCemz jsou vyuZzivany moderni komunikacni prostfedky. K praci zaloZené na poukéazkach
uvadeéji autofi, Ze vyjadiuje pracovni pomér, ktery je zaloZeny na platbé za vykonané sluzby
pomoci poukazky, ktera je zakoupena od organizace, jez ma k tomuto opravnéni. Portfoliova
prace se dle téhoz zdroje tyka osob v rezimu OSVC: prace je vykonavana v malém rozsahu,
opet pro veétsi pocet klientl. Pfi skupinovém zaméstnani hledaji dle autorii zaméstnanci
zamé&stnavatele, a to s vyuZitim online platformy, nésledné tito zaméstnanci sdili ziskany
pracovni tkol. Zamé&stnavani zaloZené na spolupraci probiha dle autorti opét v ramci OSVC
nebo malych firem, dochazi ke vzajemné spolupraci.

Pozastavit se 1ze zejména u dvou forem, a to mobilni prace a sdilen¢ho pracovniho mista, coz
jsou formy zaméstnavani, které jsou v poslednich letech vyuzivany v Ceské republice ve vétsi
mife. Jak vSak uvadi Hanzelkova (2013, s. 142), prace z domu mé krom¢ piednosti 1 nékteré
nevyhody. Co se ty¢e vyhod, uvadéna byva dle autorky nejcasteji asova flexibilita, kdy mohou
pracovnici volit vlastni tempo prace, rozlozit si pracovni tkoly do dne dle svych potieb. Vyhodu
spatfuje autorka napt. v tom, Ze se rodi¢ miize vénovat ditéti a pracovat napt. veéer. Cas je také
dle autorky ziskdvan v souvislosti s absenci dojizdéni do zaméstnani, coz navic pfinasi
I finan¢ni usporu. K nevyhodam patii dle téhoz zdroje urcita nejistota, zda nebude zaméstnanec
pro nepotiebnost propustén, ¢asto timto zplisobem pracuji lidé, s nimiz firma uzavira dohodu
0 provedeni prace nebo se jednid o Zivnostniky. Velmi Casto zaméstnavatelé podle autorky
nerespektuji béznou pracovni dobu a ocekavaji, ze jim budou pracovnici k dispozici takika
vzdy, kdyz potiebuji. K nejvétSim problémim patfi podle stejného zdroje disciplina
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zaméstnance: je nutné umét si rozvrhnout praci, vytvofit si fad pro praci, oddélit pracovni Zivot
od soukromého, zajistit si klid a soukromi pro praci, coz mize byt pfi praci z domova, v némz
pobyvaji déti, velmi slozité. Szabo (2010, s. xiv) navic dodava, Ze tento typ prace neni mozny
u vSech zaméstnani a pokud ano, mohou se vyskytovat rizné obtize, a to napf. pifi praci
pro mezinarodni firmu, kdy je zapotiebi komunikovat s kolegy z jinych zemi, Zijicich v jinych
casovych pasmech, coz klade velké naroky na organizaci prace a mnohdy pak muiize byt tento
typ prace spiSe zatézi, nez aby piispival k optimalnimu sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Pro mnohé pracovniky je navic dle Frieda a Hanssona (2014, s. 48) tento typ prace nevhodny,
odmitaji jej, nebot’ nejsou schopni travit celé dny o samoté, bez kontaktu s kolegy. Ztizena byva
dle téhoz zdroje také komunikace s vedenim, pfimym nadfizenym. Zakladem je tak podle
autorti zvazit pfinosy 1 nedostatky, zaméfit se na zmirnéni nedostatkli a posileni toho, co je
na této forme prace vyhodné, a to jak pro firmu, tak i pro zaméstnance.

2.2.3 Rizeni lidskych zdroji se zohlednénim work-life balance

Jak je zduraziiované webem Management Media (2015), work-life balance byva ve firemni
praxi neziidka zuzovan pouze na oblast vhodného sladéni rodinného a pracovniho zivota,
ve smyslu ziskavani vice ¢asu na rodinu, volno¢asovych aktivit, jejich sladéni s pracovnim
zivotem tak, aby byl celkove ¢lovék ve svém zivoté spokojeny. Ve skutecnosti vSak dle téhoz
zdroje znamenda work-life balance mnohem vice a v zasadé se poji s tim, aby byl ¢lovék ve svém
zaméstnani spokojeny. Markéta Vejlacikova, expertka na trénovani manazert v oblasti work-
life balance, v rozhovoru s Vickovou (2009, s. 1-2) uvadi, ze je primarné zapotiebi zamé&fit se
na osobnost jedince, jeho motivaci, potfeby. K work-life balance je nutné dle téhoz zdroje
pfistupovat komplexng, aby nastroje k dosahovani work-life balance byly skute¢né ucinné a
napliiovaly tak pozadavek celkového sladéni osobniho a pracovniho Zivota.

Hudson (2011, s. 790) ptiblizuje, ze fenomén work-life balance zacal nabyvat na vyznamu v 70.
a 80. letech minulého stoleti, kdy bylo zjisténo, ze lidé zacali upiednostiiovat cile v pracovni
oblasti nad cili ve sféfe soukromé. Dle autora bylo a stile je béZné, ze lidé pracuji 1 mimo
pracovni dny, o vikendech, dovolenych, coz souvisi s rozvojem novych technologii, které jsou
V zaméstnani vyuzivany a které umoznuji byt neustale v kontaktu s nadtizenymi, firmou. V 90.
letech minulého stoleti tak zacalo byt dle téhoZz zdroje téma work-life balance vyraznégji
akcentovano ve firemni praxi, praci manazert, nicmén¢ az po roce 2000 se touto problematikou
zacali ve vétsi mife zabyvat experti v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Rizeni lidskych zdrojti obna$i mnohem vice, neZ je personalni politika. Dle Armstronga
a Taylora (2015, s. 47) se jednd o ,, strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani,
rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci. “ Podle Dvotakové et al. (2012, s. 6) se
fizeni lidskych zdroji soustfedi na slad’ovani zajml firmy a zamé&stnanct. Horvathova, Blaha
a Copikova (2016, s. 20) u fizeni zdroji, s ohledem na spokojenost zaméstnanctl, zdiraziiuji
predevsim vyssi plat ¢i mzdu, spravedlivy systém odménovani, vzdélavani, moznosti kariérniho
rustu, ucast zamestnancli na systému fizeni a chodu firmy, dobrou firemni kulturu, vcetné
kvalitnich vztahti na pracovisti a dostate¢né zastoupenych socialnich interakci mezi pracovniky
firmy. V neposledni fad¢ je podle autorti dilezity vysoky stupen autonomie pracovniki,
zaddvani rozmanitych a zajimavych ukol, vhodny zpisob kontroly ze strany vedeni,
naplnovani poteb a ocekavani pracovniku. JaroSova, Pauknerova, Lorencova et al. (2015, s. 56)
kladou dlraz na naplii prace, odménovani, vztahy na pracovisti, jednani manazera, pracovni
podminky a zpisob péce o zaméstnance.

Velmi casto se dle Kfivohlavého (2013, s. 46) soudi, Ze se spokojenost zaméstnancii poji
s mzdou, kterou za svoji praci odvijeji. Dle autora vSak tomu tak neni. Hlavni pottebou ¢i
motivaci, hodnotou kazdého jedince je dle t€hoz zdroje zejména pocit bezpeci. Dostate¢né
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vysoky plat a vhodné koncipovany systém benefitt zcela jisté podle autora pifispiva k osobni
spokojenosti, nicmén¢ financni otazka je vzdy individudlni. Jak autor dopliiuje, pro né¢koho
jedince nabyvaji na vyznamu spiSe vztahy na pracovisti, které se Casto prendseji do osobniho
zivota. Vzdy je tedy nutné dle t¢hoz zdroje na toto téma nahlizet individualné a usilovat o to,
aby byly dostate¢né zajiStény potieby vSech zaméstnancti. Armstrong (2009, s. 115-116)
zastava obdobny nazor, pficemz zdlraziuje, Ze finan¢ni ohodnoceni plni ulohu ocenéni
pracovnika. To by nemélo byt podle autora pouze finan¢ni. Nicméné jak zdiraziiuje Kocianova
(2012, s. 106), finanéni odméiovani je stale vyznamné. Zejména Zeny v Ceské republice
nastupuji dle t¢hoz zdroje po narozeni déti do zaméstnani ¢asto diive nez by samy, chtély, nebot’
je zapotiebi zajistit rodin¢ dostatecny piijem. Work-life balance se tak casto dle autorky
vztahuje €i je toto téma vztahovano k Zenam. Autorka soudi, Ze rodiCovstvi je povazovano
neziidka za jisty handicap u pracovnika. Finan¢ni otazka je také podle autorky Casto klicova
pti rozhodovani, jakou praci ¢lovek ptijme, jak dlouho v ni setrva apod. Co se tyce rodiCovstvi
jako handicapu, Vejlacikova v rozhovoru s Vickovou (2009, s. 1) zdiraznuje, Ze se toto téma
nestava zalezitosti pouze pracujicich zen, ale téz pracujicich muzii, zejména pak muzi
pusobicich na fidicich pozicich, ktefi travi v zamé&stnani, resp. plnénim ukolt spojenych s jejich
funkci pfili§ mnoho ¢asu, na ukor ¢asu straveného S rodinou nebo vénovanim se vlastnim
konickiim. V pfipadé manaZzerii pak nabyvaji dle t¢hoz zdroje na vyznamu témata, jakymi jsou
time management nebo stress management. Rozdily mezi muzi a Zenami v8ak v oblasti work-
life balance mohou byt mnohem rozmanitéjsi, jak uvaddi Hudson (2011, s. 790), kterad
upozoriiuje na spoledenské promény, které ovlivnily piistup muzii a zen k zaméstnani. Zeny dle
autorky zacinaji pocitovat v mnohem vétsi mife neZz muzi, ze se firmy snazi vyjit jejich
potiebam vstiic. V minulosti byly dle téhoz zdroje patrné snahy pomoci v pracovni oblasti
pfedevsim Zendm. Nastup novych generaci, tedy milenidlti, do pracovni sféry, pfindsi podle
autorky téz diraz na work-life balance. Autorka uvadi, ze jsou hledany zpusoby, jak zajistit
pracovnikim, bez ohledu na jejich pohlavi, v€k ¢i rasu, spokojenost v zaméstnani, ziskat
angazované pracovniky, ktefi budou mit zaroven dostatek ¢asu na sviij osobni zivot.

Co je tedy efektivni v oblasti fizeni lidskych zdroji, v souvislosti swork-life balance?
Downerova (2015) tadi k hlavnim nastrojim work-life balance, které Ize uzivat v ramci fizeni
lidskych zdrojl, zejména flexibilni pracovni ¢as, mozZnost relaxace, sportovani na pracovisti,
zajisténi odborné pomoci a podpory pracovnikiim. Co se ty¢e flexibilni pracovni doby, dle
autorky, ktera plsobi jako personalni manazerka v mezinarodni spole¢nosti DHL, dochazi
k uptednostnovani trendu mit na pracovisti klicové pracovniky, a to v uréity potiebny cas, dalsi
¢ast pracovni doby jiz muze byt zajisténa praci z domu. Zacatek a konec pracovni doby tak
mohou byt dle téhoz zdroje pruzné, urcitd ¢ast pracovni doby probihd na pracovisti, pfipadné
musi byt zaméstnanci dostupni pomoci videokonferenci, telefonického spojeni. Autorka také
uvadi, ze jsou podporovany zkracené pracovni uvazky, zejména pro rodiCe s détmi.
Na pracovistich existuji dle téhoz zdroje odpocinkové zony, jako kompenzace sedavého
zaméstnani jsou nabizeny fitness koutky ¢i pfimo prostory pro fitness, v nékterych ptipadech
I S profesionalnimi trenéry. Samoziejmosti se podle autorky stavaji sick days, tedy moznost
cerpat n€kolik volnych dnit béhem roku v ptipad€ nemoci €1 jinych udélosti. Zaméstnanclim se
také mnohdy dostava podle autorky podpory ze strany odbornik — firemnich ¢i mimofiremnich
psychologti, koucti apod. V zasad¢ by dle Vachala, Vochozky et al. (2013, s. 331) mély byt
moznosti zajisténi work-life balance na pracovisti vystupem dialogu mezi majiteli firmy,
managementem a pracovniky. Jak autofi zdiraznuji, je zapotiebi zaméfit se na prevenci stresu
na pracovisti, uplatiiovani mechanismu wellness na pracovisti, tedy zajisStovani podminek,
které piispivaji k dobré psychické pohod¢ pracovnikii. Nezbytné také podle autort je, aby se
firma zajimala o potieby pracovnikll, dokazala reagovat na zmény v jejich osobnim Zivoté.
Individualni pfistup by mé¢l byt dle Koubka (2015, s. 320-321) reflektovan i v systému benefitt.
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Nejvhodnéjsi podle autora je, pokud maji pracovnici moznost volit si z nabidky benefitt.
Za work-life balance pracovniki se ¢asto dle téhoz zdroje zasazuji odbory a je tak dle autora
Castou praxi, paklize ve firmé odbory existuji, ze tato strana vyviji usili nabizet takové benefity
a obecné utvaret podminky pro praci, které zaméstnanci vyzaduji a preferuji. Dle autora je také
dulezita na toto téma komunikace s pracovniky.

Nékteré nastroje, které vyuzivaji manazefi, si mohou podle Lojdy (2011, s. 40-41) osvojit
I pracovnici. Autor uvadi, Ze se jedna napf. o time management, tedy dovednost vhodné fidit
svij pracovni, ale i osobni ¢as. Techniky time managementu nachdzi dle autora uplatnéni
I V osobnim zivoté a vyznamné prispivaji k work-life balance. Autor také poukazuje na to, ze se
lidé musi ucit planovat si sviij Cas, a to nejen ¢as na praci a v zaméstnani ¢as na plnéni dil¢ich
ukold, ale téz planovat si osobni Cas, mit prostor pro rodinu, volnocasové zajmy. Cilem by dle
téhoz zdroje mélo byt dostate¢né zastoupeni odpocinku v Zivoté cloveka.

Péce o zaméstnance se podle Lostdkové et al. (2009, s. 227) musi soustfedit na motivaci
zameéstnanct, kdy vsak jiz neni hlavnim cilem, aby firma disponovala pracovniky, ktefi budou
pouze podavat vysoké vykony. Motivace pracovnikil se poji dle autorky s jejich angazovanosti,
aktivnim pfistupem k préci, spokojenosti. Autorka dale uvadi, ze by pracovnici mé¢li vnimat
praci jako vyznamnou souéast jejich zivota, a to ve smyslu moznosti seberealizaci, prozitkt
uspokojeni. Rizeni lidskych zdrojim musi podle Sikyfe (2016, s. 149) odrazet piistup
zaméstnancl k praci. Podle autora je nutné rozliSovat mezi pracovniky, ktefi maji pfirozené
pozitivni postoj K praci, a mezi témi, u nichz tomu tak neni. Nasledné se dle téhoZ zdroje musi
manazer zabyvat tim, jak zménit negativni postoj k préci, posléze je pristupovano ke zvySovani
motivace, kdy jsou opét zohledniovany individudlni potfeby zaméstnanci.

Downerova (2015) uvadi, Zze mnohé ze zpusobi zajisténi work-life balance se poji
s technologickym pokrokem. Dle autorky je na firmach, aby co nejvice vyuzivaly moznosti,
které moderni komunikaéni prostfedky lidem nabizeji. Nejen pii home office, ale téz napft.
vramci vzdélavani lze dle téhoz zdroje vyuZivat internet (e-learning, workshopy vedené
prostiednictvim internetu), coZ €asto vitaji rodice s détmi. Autorka doplituje, Ze firma tim navic
snizuje naklady na cestovani, zajisténo mize byt kvalitni vzdélavani pracovnikti. Celkove je
Management media (2015) zapotiebi nepohliZet na pracovniky pouze jako na lidsky kapital,
dulezity pro firmu, ale v§imat si také individualnich potieb, které lze saturovat v pracovni
oblasti. Pro mnohé zaméstnance je dle téhoz zdroje dulezitd seberealizace, kterd se poji
S pracovni oblasti. Na vyznamu tak nabyva dle t¢hoZ zdroje vyhledavani talenti a prace s nimi
(talent management), hledani co nejvhodngjsiho uplatnéni pracovnika ve firm¢, nabidka
vitanych firemnich benefiti, flexibilni formy zaméstnavani a pracovni doby, pracovni volna
nad ramec legislativniho vymezeni. VSechny tyto faktory pak podle stejného zdroje umoziuji
vytvaret prostor pro slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota.

Bohacova et al. (2012, s. 13) vysvétluje, Ze se zdkladni orientace firmy (ve prospéch, nebo
naopak v neprospéch work-life balance) odrazi vtom, jaka je jeji firemni kultura. Firemni
kultura podle autorti urCuje, zda ve firmé& panuje ptatelskd, nebo neptatelska atmosféra.
Manazeti by v tomto ohledu méli jit svym podiizenym piikladem. Co se tyc¢e work-life balance,
autofi doporucuji zdokumentovat si prorodinna opatieni, programy flexibilniho zaméstnavani,
nasledné o jejich existenci systematicky informovat jak zaméstnance, tak 1 dalsi subjekty, které
s firmou spolupracuji. Jak zduraziuje Locklair (2013, s. 86), firmy, které disponuji firemni
kulturou podporujici work-life balance, maji také zaméstnance, kteti v nich setrvavaji. Jedna se

také podle autora o vyrazny prvek, ktery zvysuje konkurenceschopnost firmy.

V zé&véru tohoto pojednani o podpoie work-life balance ze strany firem Ize uvést moznost ptimé
podpory rodiciim s détmi, a to zajisténim péce o deti. Této problematice je vénovana pozornost
Vv nasledujici podkapitole, ovsem v kontextu podpory statu. Co se ty¢e pomoci ze strany firem,
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jak vysvétluji Pemova, Ptacek et al. (2013, s. 35-36), firmy mohou svym zaméstnancim vyjit
vstiic prostfednictvim hlidani déti, coz umoznuje rychlejsi navrat do zaméstnani ¢i moznost
ziskat pracovniky, ktefi musi peCovat o déti. Moznosti, které¢ firmy maji, jsou dle autorii
pomérné rozmanité: sam zaméstnavatel miize ve svych prostorach ¢i pronajatych prostorach
vybudovat zafizeni péCe o déti (nejCastéji déti do 6 let), mize také uzaviit smlouvu s jiz
existujicim provozovatelem. Dalsi alternativou je dle téhoz zdroje piispévek zaméstnanct
na zajisténi hlidani déti. Jak vSak autofi zduraziuji, danému rozhodnuti by méla piedchazet
dukladna analyza potieb zaméstnanci, idealné s vyhledem 3-5 let, nebot’ ze strany firmy se
jedna o znacnou investici.

2.3 Work-life balance v kontextu rodiny

Problematika work-life balance se podle genderového informacniho centra NORA (2016, s. 8)
netyké pouze rodicii v pozici zaméstnanct, kteti pecuji o déti mladsi 15 let, ale téz osob, které
pecuji o jiné osoby, odkazané na pomoc druhych, jedince se zdravotnim postizenim, v zasadé
vSechny pracovniky, ktefi se vzhledem ke svému stavu ¢i aktudlni situaci ocitaji znevyhodnéni
na trhu prace. Podle Halifové (2014, s. 10) je v Ceské republice problematicka situace feseni
work-life balance, které se nejizeji vztahuje k situaci Zen a muzi s détmi do 15 let, pficemz
V obtiznéjsi situaci se nachazeji Zeny, a to z diivodi kulturnich a ekonomickych. Muzi jsou stale
dle autorky povazovani za zivitele rodiny, neziidka také ziskavaji ve srovnani s Zenami vyssi
mzdu, a to v pripadé, Ze se jedna o stejnou pozici ve firm¢, piestoze je tento postup protipravni.
S détmi ziistavaji dle téhoz zdroje po narozeni doma predevs§im Zeny, pe€uji o déti i domécnost,
muzi maji odpovédnost za finan¢ni zajisténi rodiny. Jak autorka dale uvadi, nezfidka jsou
nuceni pracovat pres¢as, ¢imz se znaén& umensuje jejich piisobeni v otcovské roli. Zeny ¢asto
také podle autorky zvazuji, zda vstoupit na trh prace dtive, nez je bézné (tj. dfive, nez narozené
dit¢ dosahne 3 let a je ptijato do kolektivniho zatfizeni péce o déti, jakymi jsou matefska skola,
jesle, détské koutky apod.). Diivody, proc¢ tak ¢ini, mohou byt dle t€hoz zdroje v zasad¢ troji:
poteba udrZet si pracovni potencidl, kterym Zena disponovala pfed zahdjenim matetské,
pozd¢ji rodicovské dovolené, dale se jedna o diivody ekonomické, kdy je zapotiebi pfinést
do rodiny dvé mzdy, teti divod je psychologicky, spojeny s potiebou seberealizace. Jak vSak
uvadi Kuchatova et al. (2020, s. 6), nabidka téchto zatizeni péce o déti neni v riiznych ¢astech
Ceské republiky stejnd, neni tedy mnohym rodinam dostupna, ¢imz je znemoznén vstup na trh
prace mnoha rodi¢lim, zejména tedy Zenam. Nicméné 1 pokud se rodi¢i podati vyfesit slozitou
situaci, jak dochdzet do zaméstnani a zajistit péci o své dité, vyvstava dle téhoz zdroje
do popiedi dalsi problém, kterym je nedostatek ¢asu na rodinu.

Podle Halifové (2014, s. 11-12) je zapotiebi podpora tii hlavnich pilifi, jak umoznit rodicim
s détmi work-life balance: rodice s détmi primarné potiebuji, aby jim zaméstnavatelé vytvareli
pfiznivé podminky pro préci, tedy aby nebyli napf. rodie nuceni pracovat piescas, dostavali
za svoji praci adekvatni mzdu, firemni kultura musi podporovat work-life balance. Déle je dle
téhoz zdroje zapotiebi, aby rodice pecujici o déti dostavali optimalni finan¢ni podporu ze strany
statu, umoZiujici navic pracovat, paklize o to ma rodi¢ z4jem. Ttetim pilitem je podle autork
yzajisténi zafizeni péce o déti.

2.3.1 Soucasny stav podpory work-life balance ze strany statu

Jak uvadi Karnikova (2017, s. 29), ve Strategickém ramci Ceskd republika 2030 lze nalézt
zakladni premisy, jakym zptisobem nahlizi Vlada Ceské republiky na téma slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota. Work-life balance je dle tohoto dokumentu jednou z priorit: ,, Dalsim
Z opatreni prorodinné politiky jsou verejné sluzby pro rodiny, podpora bydleni a podpora
[lexibilnich neprekarizovanych pracovnich forem zaméstnani (prace z domova, ¢astecné uvazky
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a flexibilni pracovni doba apod.) stejné jako financni a mistni dostupnost predskolni a rané
Skolni péce o déti. To umozni lepsi slad ovani pracovniho a rodinného zivota (work-life balance)
na zaklade potreb a skutecné svobodné volby rodicii. Slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota
musi téz umoznit rodinam podporovat své seniory. Jeho cilem by meélo byt jak zajisteni vyssi
kvality zivota diky dostatku volného casu mimo zaméstnani, tak pracovnich sil pro trh prace.
Je treba systematicky piisobit na zménu stereotypii nékterych zaméstnavatelii, kteri nedocenuji
vyznam rodicovstvi a rodinného zdzemi pro osobni riist zaméstnancii a znevyhodnuji
zameéstnance pecujici o deti a seniory Vv rodiné. *

Jak jiz bylo uvadéno, work-life balance ma oporu v legislativé, konkrétn¢ v § 241 zakona
¢. 262/2006 Sh., v némz je uvedeno, ze zamé&stnanec pecujici o dité mladsi 15 let, nebo téz
téhotna zaméstnankyné ¢i zaméstnanec, ktery prokaze, ze peCuje prevazné sam o osobu, ktera
vyzaduje pé¢i druhé osoby, miize pozadat zaméstnavatele o krat$i pracovni dobu ¢i jinou
potiebnou Upravu pracovni doby, zaméstnavatel mu musi vyhovét, ovSem za podminky, ze mu
k tomu nebrani vazné provozni divody.

V zakon ¢. 262/2006 Sb., § 16-17 je téz uvedeno, ze zaméstnavatelé musi zachdzet se vSemi
zaméstnanci stejné, neni mozna diskriminace na zaklad¢é pohlavi, véku, rasy, rodinného stavu
apod., coz se tykd mimo jiné odménovani, vzdélavani. Dale jsou napf. v tzv.
antidiskriminaénim zakoné, tj. v zdkoné ¢. 198/2009 Sb., § 1, 10, zohlednény evropské
smérnice, kdy je explicitné v tomto dokumentu uvedeno, Ze neni mozna v pracovnépravnich
vztazich diskriminace, coz se tyka prava na zaméstnani, ptistupu k povolani, podnikani,
pfiznéni a poskytovani socidlnich vyhod atd.

Jak uvadi UV CR (2020), aktualni témata z oblasti work-life balance ma na starost Vybor
pro sladéni pracovniho, soukromého a rodinného Zivota, ktery je jednim ze Ctyt vyborii Rady
vlady pro rovnost Zen a muzi, ktera byla vytvoiena v roce 2001. Ukolem tohoto Vyboru je dle
téhoz zdroje predkladani opatieni, které sméfuji k odstraniovani prekazek v oblasti work-life
balance, zaroven opatieni k vytvareni vhodnych podminek pro work-life balance, pficemz
Stejny zdroj dale zmifluje, Ze vybor spolupracuje s organy vefejné spravy, a riznymi
neziskovymi organizacemi, vyhodnocuje dostupnad statistickd data. K nejaktualngj$im
tématlim, kterymi se Vybor zabyva, patii podle stejného zdroje alternativni formy prace,
zatizeni sluzeb péce o déti a téz dle pozadovanych zmén ze strany EU zajiSténi zohlednéni
aktivniho otcovstvi do legislativy.

Velkym tématem je zajiStovani dostupnosti zafizeni péce o déti. Jak uvadéji Zykanova
a Janhubova (2020, s. 4-6), k témto zafizenim patifi matei'ské skoly, détské skupiny, zatizeni
provozovana na zaklad€ Zivnostenského opravnéni a mikrojesle. Do matetské Skoly vétSinou
dle autorek dochézeji déti ve v€ku 3-6 let, od 3 let musi byt ptijaty spadovou matetskou Skolou.
Déti od dvou let mohou téZ podle autorek navstévovat matetskou Skolu, nicméné nejedna se
0 narok, ale dobrovolné ptijeti ditéte mateiskou $kolou. Autorky zddraziuji, ze posledni rok
pfed zahdjenim povinné Skolni dochazky je dochdzka do matefské Skoly povinna. Détské
skupiny, které se ovSem budou dle autorek rusit, umoznuji pfijeti ditéte od 1 roku. Dité je miize
podle stejného zdroje navstévovat az do zahajeni povinné Skolni dochazky. Jak autorky dale
uvadéji, détské skupiny zfizuji neziskové organizace, obecni, krajské organizace, obce,
ministerstva, vefejné¢ vysoké Skoly ¢i firmy. Vznik détskych skupin byl dle téhoz zdroje
podporovan z Evropského socialniho fondu a téz prostiednictvim Operacniho programu
Zaméstnanost. Jesle jako zdravotnicka zatizeni byly podle autorek zruSeny v roce 2013.
Autorky upozoriuji také na skutenost, ze existuji zafizeni péce o déti do 3 let, které jsou
provozovany na zdklad€ vdzané Zivnosti (tzv. Péce o dité do 3 let véku v dennim reZimu).
Alternativou je dle téhoZ zdroje volna Zivnost (Mimoskolni vychova a vzdélavani, poradani
kurzti, Skoleni, v¢etné lektorské ¢innosti ¢i Poskytovéani sluzeb pro rodinu a domécnost).
Od roku 2016 jsou také dle téhoz zdroje ze strany Statu provozovany mikrojesle, které jsou
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urceny pro déti od 4 mésict do 4 let, pfi¢emz kolektiv tvofi maximalné 4 déti. VétSinou jsou
podle autorek mikrojesle zfizovany obcemi, jsou pojimany jako dopliikova péce k rodinné
vychové, déti v nich nepobyvaji 5 dni v tydnu. Autorky také uvadéji, Ze mikrojesle mohou
zfizovat 1 sami rodice, provozovany mohou byt v domacnosti rodice, pfi¢emz rodi¢ mize mit
V mikrojeslich i1 vlastni dit¢ (maximaln¢ dvé vlastni déti). Jak autorky shrnuji, dosud je
mikrojesli ptiblizné jen 100.

2.3.2 Rodinna politika

Vzhledem Kk tomu, ze se work-life balance ¢asto uzce vztahuje pouze k Zenam pecujicim o déti,
specificky pak vic¢i Zenam ocitajicich se na rodicovské ¢i matetfské dovolené Ci se vracejici
na trh préce v prub¢hu mateiské nebo rodicovské dovolené nebo po jejim skonceni, je vhodné
nejprve uvést, jaké moznosti zeny (piipadné muzi) maji. V kapitole 2.1 bylo jiz zminéno,
ze 1 muzi mohou pobyvat namisto zen na mateiské ¢i rodicovské dovolené, problematické je
vSak stfidani se obou rodicl v péci o dité, coz by tedy mélo byt legislativné upraveno
ve prospéch rodicu.

Zameéstnankyni piislusi podle § 195-198 zakon €. 262/2006 Sb. v souvislosti s porodem a péci
o narozené dit¢ matetska dovolena po dobu 28 tydnd, u 2 a vice déti se jedna o 37 tydn.
Mateiskd dovolena je nejcastéji dle téhoz zdroje zahdjena Sesty tyden pied ocekavanym
porodem. Matetska dovolena nesmi byt podle stejného dokumentu kratsi nez 14 tydnti, nemutze
skoncit ani byt pierusena pied uplynutim 6 tydnti ode dne porodu. Nasledné je dle t¢hoz zdroje
zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnankyni i zaméstnanci na jeho zadost rodicovskou
dovolenou, kterou miize ¢erpat muz i Zena (resp. jen jeden z paru) od narozeni ditéte az do jeho
dosazeni 3 let. Na stejném misté je dale uvedeno, Ze na matei'skou i rodi¢ovskou dovolenou
maji pravo téZ zamestnanci €1 zaméstnankyné, kteti prevzali dité do ndhradni péce.

Béhem mateiské dovolené Cerpd podle Ondrackové a Goly (2020) zena penézitou pomoc
V matefstvi, jejiz vySe se odviji od pifedchoziho pfijmu v zaméstnani. Podminkou je tak podle
autorll zamé&stnanost Zeny v rozsahu alesponn 270 kalendainich dni v poslednich dvou letech
pfedchazejicich naroku na tento pfispévek. (Duspivova et al., 2017) vysvétluji, Ze ptispévek
vychazi z principu solidarity, coz v praxi znamena, ze jsou finan¢né znevyhodnény Zeny, které
pfed nastupem na matetskou dovolenou pobiraly vyssi plat ¢i mzdu. Tyto Zeny jsou tak dle
téhoz zdroje také vice motivovany k diivéjSimu navratu na trh prace. Ondrackova a Gola (2020)
doplituji, Ze jedné-li se 0 OSVC, nérok na piispévek ma pouze Zena, ktera si hradila dobrovolné
nemocenské pojisténi po dobu alespon 180 dni pred porodem. Neni-li tomu tak, ¢erpa dle t€hoz
zdroje po porodu Zena ihned rodicovsky ptispévek — totéz plati i pro muze, ktefi se rozhodnou
pecovat o dité€ po porodu namisto Zeny a podobné¢ i studentka, ktera dosud nebyla zaméstnana,
pfechazi po porodu na rodicovskou, nikoliv matefskou dovolenou. Otec vSak miZe podle
autord na rodicovskou dovolenou nastoupit az po Sestinedéli, které s ditétem stravi Zena. Rodi¢
muze podle autorti béhem matetské dovolené pracovat, ovSem az po skonceni Sestined¢€li. Dle
téhoz zdroje vSak neni vSak mozné vykonavat u piivodniho zaméstnavatele stejnou praci, tedy
musi se jednat o jinou ¢innost, neZ kterou rodi¢ U zaméstnavatele vykonaval pfed narozenim
ditéte. RodiCovsky ptispévek, tedy davka, ktera je poskytovana v ramci Cerpani rodiCovskeé
dovolené, ¢ini dle MPSV (2019) 300 000 K¢ a jeho Cerpani je mozné i v ptipadé, ze rodi¢
pracuje. V piipadg, ze rodi¢ pecuje o dit¢ do dvou let, mize dle téhoz zdroje dité umistit do jesli
nebo détské skupiny, a to maximalné na 92 hodin mésicné, piispévek nésledné dale pobira.
U déti starSich dvou let je podle stejného zdroje mozné pracovat bez omezeni. Jak tento zdroj
dale uvadi, fispévek je erpan do 4 let véku ditéte a kazdé 3 mésice ma rodi¢ moznost zménit
si vyS§i jeho Cerpani, pfiCemz maximalni castka, kterou mize rodi¢ v ramci Cerpani
rodicovského piispévku zvolit, odpovidd vysi penézité pomoci v matefstvi. V piipade,
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ze nebyla penézitd pomoc v matefstvi ¢erpana, Cini dle t¢hoz zdroje maximalni mozna vyse
cerpani rodi¢ovského ptispévku v jednom mésici 10 000 K¢.

Co se tyCe vyuzivani zatizeni péce o déti, Zykanova, Janhubova (2020, s. 30-40) uvadéji,
ze znacny vliv ma dostupnost zafizeni. Jedna-li se 0 vétsi obce, déti nemusi byt dle téhoz zdroje
piijaty do matefskych Skol, nicméné ve vétsich obcich je k dispozici vice rtiznych zatizeni péce
o déti, byt mnohdy za n¢ rodi¢ plati. Dle autorek vsak plati, ze i ptes podporu statu vzniklo
dosud détskych skupin pomérné malo. Na konci roku 2018 jich dle téhoz zdroje existovalo
pouze 861, ovsem détské skupiny vhodné dopliuji nedostatecné zastoupené matetské Skoly
v nékterych regionech, kdy také plati, Ze existuje vysSsi vyskyt détskych skupin v regionech,
V nichz dle téhoz zdroje nedokdzou matetské Skoly optimaln€ reagovat na poptavku rodica.
Autorky také uvadéji, ze détské skupiny navic navstévuji zejména dvouleté déti, které nebyly
pfijaty matefskymi Skolami. Dle téhoz zdroje matefské Skoly zajistuji pfiblizné 64 %
potiebnych mist pro déti do 3 let, coz je stav nepfiznivy, znaéné ztézujici dosahovani work-life
balance. Autorky zmifuji, Ze dle odhadi je v Ceské republice 70 000 déti ve véku do 3 let,
umisténi do n€kterého ze zatizeni péce o tyto déti je k dispozici pouze pro 50 000 déti, navic se
jedna o udaj zahrnujici i placené formy danych zatizeni.

Dopady rodinné politiky ¢i obecné politiky stitu v oblasti zaméstnanosti a vytvafeni
flexibilnich forem zaméstndvani shrnuje Klimes (2019, s. 8-9), ktery vyzdvihuje zejména tfi
hlavni nedostatky: jsou jimi minoritni zastoupeni c¢asteénych Uvazkl, zdanéni prace
a upfednostiiovani jinych forem préce, nez je flexibilni forma prace. Tim, ze partner ziskava
vyraznou daflovou slevu na partnera, ktery zistavad v domdcnosti a stard se o spole¢né dité, neni
dle autora utvarena v rodinach motivace ke zmén¢ tohoto stavu. Navic u ¢asteCnych pracovnich
uvazku existuje dle téhoz zdroje piili§ velké zdanéni, které opét brani jejich preferenci. V praxi
pak podle autora lidé, ktefi jsou na trhu prace zna¢né ohrozeni, tedy kromé Zen s détmi také
seniofi, voli jiné, pro n¢ nevhodné pracovni Givazky: zeny maji Casto vice kratkodobych praci,
lidé vyssiho ve€ku odchézeji pred¢asné do starobniho dichodu, nebo ptrestavaji pracovat,
jakmile je jim starobni diichod piizndn. Tomes a Samalova (2017, s. 55) uvadgji, ze v ptipadé
seniorti dochazi k jejich ptfed¢asnému vytlaCovani z trhu prace, cemuz lze ovSem piedejit, a to
napf. formou riiznych programi vzdélavani, podporou vzdélavani osob starSich 40 let, klicovy
je pak age management, tedy fizeni lidskych zdroji, které zohlediuje v€k pracovnikd,
ve smyslu potieb, schopnosti a dovednosti pracovnikii rizného veéku. Diverzita na pracovisti by
meéla byt dle téhoz zdroje podporovana, ovsem K tomu je zapotiebi podpora celospolecenska.

2.3.3 Soucasny stav podpory work-life balance ze strany ¢eské spole¢nosti

Z vyzkumu Machovcové (2011, s. 2-15), ktera vedla dvé fokusni skupiny a pét rozhovoru
smuzi a zenami ve véku 30-50 let, vyplynulo, Ze se situace vstupu na trh prace, resp.
k ptivodnimu zaméstnavateli, lisi dle regionu, odvétvi, v némz firma pisobi, ale téZ ptistupu
k work-life balance. Jak autorka uvadi, vétSinou se rodi¢ vraci po 3-4 letech péce o dité,
v nékterych pripadech ma moznost zkraceného Uvazku. Konto pracovni doby neni podle
autorky piili§ vyuzivano. Zeny maji dle téhoZ zdroje ¢asto zajem vratit se do zaméstnani diive,
coz jim vSak nebyva umoznéno, paklize mohou pracovat pouze na kratSi dobu a nejsou ani
vyjimecné piipady, kdy musi byt Zena zna¢né aktivni v kontaktovani zaméstnavatele ohledné
svého navratu do zaméstnani. Zeny dale dle autorky p#ili§ nevyuzivaji jesle, ¢ast&ji voli pomoc
s hlidanim ze strany blizkych. Problematické byvaji dle téhoz zdroje situace, kdy chtéji oba
rodice vyuzit zkracenych tivazkii, aby se mohli oba co nejvice podilet na vychove déti. Nicméné
ve vétsiné piipadl, bez ohledu na to, jak rodi¢e pracuji, jsou to Zeny, které navic pecuji
0 domacnost. Co se ty¢e podilu otcti na rodicovské dovolené, dle Duspivové et al. (2017) stale
plati, Ze moznost ztstat s ditétem doma vyuziva minimum otci, v fadoveé v jednotkach procent.
Vyjimku ptfedstavoval podle autort rok 2011, tedy obdobi ekonomické krize. Jak dale uvadi
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Machovcova (2011, s. 2-15), paklize je firma vstiicna vaéi work-life balance, nabizi programy
vzdélavani ¢i obecné ma vytvotenou politiku, kterda umoziluje Zenam ¢i muzim puUsobit
V zameéstnani 1 pii péci o dité (tyto firmy zajist'uji hlidani déti ¢i prispivaji zaméstnanciim na
Uhradu hlidani), z daného stavu profituje jak zaméstnanec, tak i firma, nebot’ tito zaméstnanci
byvaji velmi loajalni a podavaji vysoké vykony.

Za pozornost stoji, ze se dle Haskové, Ktizkové a Dudové (2015, s 1-2) vraci ke svému
puvodnimu zaméstnavateli po skonceni rodicovské dovolené jen polovina zen. Problematicka
situace nastava, paklize Zena nema moznost vratit se do zaméstndni, kdy dle Bicdkové
a Kaliskové (2015, s. 8) tyto zeny obtizn¢ hledaji zaméstnani a pakliZe je zena s ditétem ¢i détmi
ve véku 5-7 let nezaméstnand, nezaméstnanost trva déle nez 1 rok. Situaci maji ztizenou Zeny
s niz§im vzdélanim. VysokoSkolsky vzdélané zeny usiluji o brzky navrat do zaméstnani,
ptipadné mohou zacit podnikat, dale se vzdélavaji.

Hagkova, K¥izkova, Dudova (2015, s. 1-2) zmifiuji, Ze kulturni tradice v Ceské republice vede
k tomu, ze zeny de facto neslad’'uji svilj osobni a pracovni zivot, ale stiidaji epizody, kdy
intenzivné pracuji, s epizodami, kdy se naopak intenzivné vénuji péci o déti, domacnost, rodinu.
Vice nez 85 % zen s détmi ve véku 10 a vice let pisobi dle téhoz zdroje na plny tivazek, zatimco
zeny s détmi do 3 let vétSinou zlstavaji na rodicovské dovolené. Dle Dospivové a kol. (2017,
S. 20-29) je ztetelny rozdil v ekonomicke aktivité mezi muzi a Zenami: muZzi nejcastéji vstupuji
natrh prace do 30 let, setrvavaji v ném do 60 let, zeny dosahuji srovnatelné ekonomické aktivity
S muzi az mezi 45-49 let. Do té doby jejich Gcast na trhu prace dle téhoz zdroje kolisa, vlivem
pé&e o déti. Zeny také podle autorti odchazeji z trhu prace diive (55-59 let). Autoti dale uvadgji,
ze ve veku 20-24 let je ekonomicky aktivnich témét 60 % muzi, ale jen 40 % Zen, ve véku 25-
44 je situace muzu a zen jeSté vice odlisna, kdy ve véku 25-29 let je z této veékové kohorty
nezaméstnanych piiblizné 3-4 % muzi, u Zen se jedna o ptiblizné€ 35 %. Ve véku 30-34 let jsou
ekonomicky neaktivni dle t¢hoZ zdroje neceld 2 % muZzl, u Zen se jednd o ptiblizné 38 %,
ve véku 35-39 let je ekonomicky neaktivni 1 % muzii a 20 % Zen. Zeny tak Gasto dle autort
navic nedosp¢ji do stavu jako muzi, Ze jim postupné naruista vyse finanéni odmeény (v zavislosti
na praxi, zvySovani vzdélavani). Autoii podotykaji, Ze v disledku toho také mivaji Zeny nizsi
vysi starobniho dichodu. Mira nezaméstnanosti Zen ve véku 25-44 let je oproti muzim stejného
véku podle stejného zdroje Casto az dvojndsobné vyssi, coz plati pfedevSim o profesich
vyZzadujicich niZsi vzdélani. Co se tyce zamé&stnanosti Zen s détmi do 2 let, ta je podle autori
jednou z nejnizsich v Ceské republice, &ini pfiblizné 20 %. U Zen mezi 20. az 40. rokem navic
dle téhoZ zdroje neni plné vyuzit jejich pracovni potencial. TéZ ovSem podle autort plati,
7e existuji rozdily mezi Zenami — zeny s vy$§im vzdélanim, které vykondvaji dusevni praci,
odchézeji z trhu prace az po 28. roce Zivota, Zeny pracujici manualné kolem 24 let. Zeny
vykonavajici dusevni praci nasledné také podle autorti vyraznéji absentuji na trhu prace kolem
40 let, kdy maji prvni dité¢ (matefstvi jsou nuceny odloZit, a to kviili z4jmu profesniho uplatnéni
¢1 z diivodi ekonomickych) nebo druhé dité. Jak autofi dale uvadéji, naopak zeny pracujici
manualné vice odkladaji navrat na trh prace, coz je dano zejména tim, Ze plisobi v zaméstnanich
S hor$imi pracovnimi podminkami, niz§i mzdou.

Duspivova et al. (2017, s. 50-51) shrnuji, Ze i kdyz je v soucasné dob¢ ze strany statu riznymi
zpusoby podporovan diivejsi navrat zen na trh prace a vétsi ucast muzi na péci o dit€, v praxi
tomuto neni Ceska spoleénost naklonéna. Stale tak dle autorti pfevlada tradiéni déleni roli,
mnohdy zejména z ekonomickych divodu. Specializaci genderovych roli dle autorti podporuji
1 zaméstnavatelé, ktefi ocekavaji od muzl velkou casovou flexibilitu, tedy zaméstnavatelé
nepodporuji, aby se muzi ve vétsi mife ucastnili na péci o déti, ¢imz by také umoznili zenam
rychlejsi navrat na trh prace, zvysovani jejich kvalifikaci, obecné také vyssi uroven work-life
balance. Autofi uvadéji, ze Zeny se tak Casto stdvaji zavislé na svych partnerech, neucastni se
ani plnohodnotné spolecenského Zivota, nemohou se vénovat pfili§ volnocasovym aktivitam,
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vlastni seberealizaci. Casto dle téhoZ zdroje vykonavaji ob&asné prace, aniz by napt. vyuzily
své kvalifikace, v zaméstnani nebyvaji spokojené, mnohdy, zejména tedy zeny samozivitelky,
vykonavaji i dv¢ a vice praci, ve prospéch péce o dité zanedbavaji péci o sebe, ato i ve smyslu
saturace zakladnich potieb, jakymi je i dostatek spanku.

2.4 Metodika préace

Metodika prace se odvijela primarné od formulovani cile prace. Provedena byla literarni
reSerSe, kdy byly hledany odborné ¢eské i zahrani¢ni zdroje, zabyvajici se problematikou work-
life balance, a to jak v ¢eském prostiedi, tak i v zahrani¢i, zejména v Evropské unii, ktera
pfijimanymi legislativnimi dokumenty ovliviiuje koncepci work-life balance v ¢lenskych
statech.

Na teoreticka vychodiska bylo navdzéano realizaci smiseného vyzkumu, ktery je popsan ve tieti
kapitole prace. Kvantitativni ¢ast vyzkumu ptedstavovalo dotaznikové Setieni mezi
spolupracovniky firmy XY, v niz vyzkum probihal, pficemz tito spolupracovnici vykonavaji
svoji préaci v rezimu OSVC, s firmou XY maji vétSinou navazanou dlouhodobou spolupraci.
Kvalitativni ¢ast vyzkumu byla zastoupena vedenim rozhovort se tfemi pracovniky firmy XY.

Kombinace kvantitativniho a kvalitativntho vyzkumu umoznila detailngji zmapovat
zkoumanou problematiku, kdy informace od spolupracovniki firmy o tom, jak firma pfistupuje
ke slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota, byly doplnény o data od osob ve firmé XY, které
se velkou mérou podileji na personalni politice firmy. Jak uvadi Reichel (2009, s. 40-41),
pro kvantitativni vyzkum je charakteristické, ze se zamétuje na jevy socidlniho svéta, které lze
m¢éfit. Ziskand data jsou dle autora analyzovana pomoci statistickych metod. Vyhodou je dle
téhoz zdroje moznost zkoumat vice aspektl sledovaného jevu u velkého poctu respondenti.
Oproti tomu kvalitativni vyzkum dle téhoz zdroje umoznuje zkoumat zvolené téma do vétsi
hloubky, 1ze 1épe oproti kvantitativnimu vyzkumu postihnout konkrétni podminky a situaci, coz
tedy bylo zamérem a z tohoto divodu také bylo pfistoupeno ke smiSenému vyzkumu.

Metodou sbéru dat byl dotaznik, konkrétn€ dotaznik vlastni konstrukce, jehoz podoba je
uvedena v oddilu ptiloh (pfiloha 1). Tvorba dotazniku vychazela ze stanovenych cilti vyzkumu.
Dotaznik tvofilo celkem 27 otazek, z nichZ vétSina byla uzavienych. Zvoleny byly také skalové
polozky a v piipadé vhodnosti respondenti dopliiovali své odpovédi s vyuzitim polozek
otevienych. Celkem 10 otazek v zavéru dotazniku slouZilo k popisu vyzkumného souboru.

Druhou metodou sbéru dat byl polostrukturovany rozhovor. Tento typ rozhovoru povazuje
Reichel (2009, s. 112-112) za nejvhodngjsi. Jak autor vysvétluje, nestrukturovany rozhovor
dava badateli velkou volnost v dotazovani, ov§em vyhodnocovani takto ziskanych dat byva
zejména pro nezkuSené badatele obtizné. Strukturovany rozhovor naopak dle téhoZ zdroje
do znacné miry svazuje badatele v moznosti vice zkoumat sledovany problém.
Polostrukturovany rozhovor je pak dle t¢hoz zdroje vhodnym kompromisem: badatel si sestavi
jadro rozhovoru, otazky z néj ovsem miize pokladat libovolng, navic se 1ze na nékteré udaje
doptavat, coz autor také doporucuje, nebot’ timto zpiisobem je mozné ziskat hlubsi vhled
do tématu. Ptipravené schéma rozhovoru je opét uvedeno v oddilu ptiloh (pfiloha 2).

Firma XY byla zvolena zamérné. Autorka prace méla moznost vyuzit svych osobnich kontakt
na pracovniky firmy, snaze tedy dochazelo k domluvé na provedeni vyzkumu. Piedevsim v§ak
bylo zamérem zaméfit se pravé na osoby OSVC, nebot’ i jich se tyka problematika work-life
balance, ovSem specifickym zplisobem. Jak uvaddi Moravek (2012), zivnostnici mivaji
oproti zaméstnancim moznost ve vétsi mife organizovat svij Cas tak, aby méli prostor
I pro osobni Zivot, nicméné jak podle autora vyplynulo napt. z prizkumu provedeného v roce
2012 na vzorku 198 zivnostnikd, jen 10 % z nich ¢erpa dovolenou v rozsahu 4 tydnd, jak je
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bé&Zné u zaméstnanci. Jak autor dale uvadi, danym vyzkumem bylo téZ zjisténo, ze OSVC velmi
Casto pracuji i0 vikendech, tedy volného ¢asu mivaji mnohdy méné nez zaméstnanci.
Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota tak mtze byt dle t¢hoz zdroje problematické, rezim
OSVC se vyznaduje nejen vyhodami, ale téz nevyhodami oproti b&Znému pracovnimu
(zaméstnaneckému) vztahu.

Pokud jsou provadény vyzkumy na téma work-life balance, ucastni se jich vétSinou
zaméstnanci, nikoliv Zivnostnici. Zivnostnici velmi asto nemaji zadné podiizené ¢ nemaji
navazanou spolupréci s jednou ¢i vice firmami, jako tomu bylo v pfipadé provedeného
vyzkumu. Tento typ spoluprace vSak nebyva ojedin€ly. Realizovany vyzkum je tak mozné
vnimat jako sondu do problematiky work-life balance v pracovnich podminkach, které se
vymykaji standardnimu pracovnimu rezimu.

Vyzkum probihal v mésicich fijen az listopad roku 2020. Nejprve bylo osloveno vedeni firmy
se zadosti o ucast ve vyzkumu. Po ziskani souhlasu byl smluven zpisob realizace vyzkumu.
Dotaznik byl vyvésen na server www.vyplnto.cz, a to v obdobi od 5. 10. 2020 do 18. 10. 2020.
Dotaznik nebyl urcen pro vefejnost, odkaz na tento dotaznik byl distribuovan s vyuzitim HR
manazerky v§em spolupracovnikéim firmy XY, pisobicich v rezimu OSVC.

Pted samotnou distribuci dotazniku byl proveden pfedvyzkum, a to na vzorku 2 blizkych osob
autorky prace, kdy se jednalo o jedince téz podnikajicich jako OSVC, majici navéazanou
spolupréci s jednou hlavni firmou a n€kterymi dal§imi, tedy jednalo se o osoby, které maji
obdobnou zkuSenost s danym typem pracovniho plisobeni. Na zdkladé€ jejich zpétné vazby byly
provedeny zmény v dotazniku ($kalové odpovédi byly upraveny tak, Ze respondenti hodnotili
vybrané vyroky pouze na stupnici 1-5, nikoliv na ptivodné utvofené stupnici 1-10, dale byla
ptidéna dopliujici otdzka k poloZce €. 6 a ptidana byla zavére¢na polozka jadra dotazniku). Dle
Dismana (2011, s. 122) je dilezité tuto ¢ast vyzkumu nepodcenit, nebot’ je nutné zjistit, zda
bude dotaznik pro respondenty srozumitelny, timto zpiisobem lze odhalit ptipadné nedostatky
V konstrukci dotazniku. Osoby, které¢ se predvyzkumu zucastnily, nebyly dale zahrnuty
do vyzkumného souboru.

Firma XY aktualn¢ spolupracuje s 56 1T specialisty, s nimiz ma navaznou spolupraci v rezimu
OSVC. V dobé realizace vyzkumného Seteni jich bylo mozné oslovit 53. Z tohoto poétu bylo
vraceno 43 plné vyplnénych dotazniki, tj. navratnost dotazniki ¢inila 81,1 %. Z celkového
poétu 56 IT specialistii, piisobicich ve firmé v rezimu OSVC, bylo tedy ve vyzkumném souboru
zastoupeno 76,8 % vsech téchto spolupracovnikil. V této ¢asti vyzkumného souboru ptevladali
muZi, kterych bylo 39 (91 %), Zeny byly pouze 4 (9 %). Detailngjsi charakteristika vyzkumného
souboru je podana v kapitole 3.2.

Co se ty€e vedeni rozhovort, osloveni byli tfi pracovnici z firmy XY, konkrétné CEO,
tj. obchodni feditel firmy, HR manaZerka, ktera ma na starosti pfedev§im personalni ¢innost
ve firme, posledni osobou byl vyvojat softwaru. CEO manazer a HR manazerka jsou
pracovniky, V jejichz kompetenci je personalni ¢innost, véetné work-life balance. Tato
skute¢nost byla divodem vybéru danych osob do vyzkumného souboru, kritériem pro volbu
0sob z firmy XY k vedeni rozhovort byla obeznamenost s koncepci work-life balance ve firmé.
Tteti proband je jednim z IT specialistl, ktery ve firmé ptsobi nejdéle, navic byl ochoten
ucastnit se vedeného rozhovoru. Ostatni IT specialisté odmitli zejména z ¢asovych divoda,
nicméné souhlasili s tim, aby je timto zpusobem zastoupil dany vyvojaf, zaroven svolili
k zodpovézeni distribuovaného dotazniku.
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S kazdym probandem byl smluven termin vedeni rozhovoru, ktery se konal pfimo ve firmé XY,
a to v neruseném prostfedi pracoven téchto osob. Kazdy z probanda byl nejprve seznamen
s cilem a koncepci vyzkumu, byl pozaddan o moznost nahravat rozhovory, s ¢imz vS$ichni tito
pracovnici firmy XY souhlasili. Zaroven byli ujiSténi o tom, Ze prezentace vysledkii bude
identifikaci. VSichni osloveni pracovnici firmy souhlasili s prezentaci ptepisu rozhovora, které
jsou uvedeny v oddilu pfiloh (ptilohy 4-6).

Vsichni probandi souhlasili s ucasti ve vyzkumu (podan byl uUstni informovany souhlas),
kdykoliv mohli tito pracovnici G¢ast ve vyzkumu ukoncit, ¢ehoz nevyuzil zadny z nich.

Kazdy rozhovor trval piiblizn¢ 45 minut. Dva z rozhovort, kdy se jednalo o CEO manazera
a HR manazerku, byly vedeny s vyuzitim sluzby Whereby, tedy online, a to s ohledem
na vytizenost téchto pracovnikd, ale téZ opatieni stanovena Vladou Ceské republiky
v souvislosti s pandemii covid-19. S IT vyvojafem byl veden rozhovor tvafi v tvar.

Ziskand data byla v pfipadé dotaznikového Setfeni analyzovana s vyuZzitim deskriptivni
statistiky, kdy byla urovdna pro kazdou polozku dotazniku absolutni a relativni Cetnost
odpovédi. U skalovych otazek byl zjiStovan primér a smérodatna odchylka.

Data ziskana prostednictvim polostrukturovanych rozhovora byla zpracovana pomoci metody
vytvareni trsi. Miovsky (2009, s. 221) vysvétluje, Ze tato metoda umoznuje analyzovat
kvalitativni data pomoci vybraného kritéria, kterym muze byt ¢asovy, tematicky, prostorovy
nebo jiny piekryv. Vyroky nebo ¢asti vyroki jsou dle autora shlukovany do trst dle daného
kritéria, trs je posléze pojmenovan. Pfi analyze téchto kvalitativnich dat bylo ve vyzkumu
vychézeno z tematického piekryvu, tj. do trst byly fazeny vyroky podle obdobného vyznamu.

Stanoveny byly také nasledujici hypotézy (H), a to dle doporuceni Chrasky (2016, s. 65-66),
kdy byla kazda hypotéza formulovana jako nulova (Ho) a alternativni (Ha). Jak autor vysvétluje,
nulova hypotéza znaéi, ze mezi zkoumanymi proménnymi neexistuje statisticky vyznamny
vztah, zatimco alternativni hypotéza vyjadiuje, Ze mezi zkoumanymi proménnymi statisticky
vyznamny vztah existuje.

Hypotézy byly formulovany celkem 4, vychazeno bylo z dil¢ich cili vyzkumu. Vyznamna byla
v souvislosti s tim dotaznikova polozka €. 12, v niz bylo zkoumano, zda se dle respondentt dati
firm¢ XY dosahovat work-life balance u svych spolupracovnikii ptisobicich v rezimu OSVC.
V ramci hypotéz H1, H2 a H3 tedy bylo zjist'ovano, zda hodnoti pfistup firmy XY k work-life
balance odli$né respondenti vybranych charakteristik, v tomto piipadé se jednalo o rozdily mezi
respondenty, ktefi pecuji o své déti ¢i osobu blizkou a respondenty, ktefi tuto péci neposkytuji,
déle byl v ramci hypotézy H2 zkouman piipadny rozdil dany vékem respondentt a u hypotézy
H3 byla sledovanou proménnou délka praxe ve firmé¢ XY. Formulované hypotézy byly
nasledujici:

H1o: ZajiStovani work-life balance ze strany XY nezavisi na tom, zda respondenti pecuji o déti
¢1 jinou osobu blizkou.

H1a: Zajistovani work-life balance ze strany XY zavisi na tom, zda respondenti pecuji o déti
¢1 jinou osobu blizkou.

Jak je zfejmé, u respondentu, ktefi musi peovat o své déti ¢i osobu blizkou, nartista pozadavek
na zajistovani work-life balance, nebot’ je nutné nejen dbat o svoji dusevni hygienu, vlastni
osobni Zivot, ale téZ je zapotfebi mit i dostatek casu na rodinu, vlastni déti ¢i jiné osoby, o néz
se musi jedinec starat. Lze tedy ptedpokladat, ze pokud budou respondenti vyjadiovat
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nespokojenost stim, jak firma piistupuje k work-life balance, bude se Ccastéji jednat
0 respondenty, kteti maji tuto zodpovédnost vici svym blizkym (tedy za predpokladu, ze bude
zjisténo, ze firma nedostate¢né dba o work-life balance pro své spolupracovniky).

Hypotéza H2 byla formulovana nasledovné:

H2o: Hodnoceni respondentt, zda firma XY dba na =zajistovani work-life balance
u spolupracovnikil v rezimu OSVC, nezéavisi na véku respondentt.

H2a: Hodnoceni respondenti, zda firma XY dba na zajiStovani work-life balance
u spolupracovnikii v rezimu OSVC, zavisi na véku respondentt.

U této hypotézy bylo vychdzeno z domnénky, ze pokud firma usiluje u svych spolupracovnikii
0 work-life balance, snazi se v tomto ohledu vyjit vstiic zejména osobam star$im, a to jak kvili
Castéjsi potiebé péce o déti nebo rodice apod., tak i v ndvaznosti na délku praxe, to, jak se
jedinec ve firmé osvedcil, paklize tedy veék do urcité miry odpovida i délce praxe ve firmé,
ptipadné tedy maji tito lidé delsi praxi v oboru, coz mize firma XY reflektovat v podobé
vychazeni témto pracovnikiim vstiic v rdmci work-life balance. Zaroven lze také piedpokladat,
ze vékoveé mladsi respondenti maji vyssi potfebu osobni realizace v mimopracovnim zivoté,
mohou tak i pocitovat vyssi potiebu slad’ovani pracovniho Zivota, zejména pokud dosud Vv této
oblasti nemaji zkuSenosti (s nartstajicim vékem se ustaluje urcity Zivotni styl, ¢lovék byva
schopen oddélit praci, soukromy zivot apod.).

Mohlo by se jevit, Ze jsou hypotézy H1 a H2 v ur€itém rozporu, nicméné obé& skupiny
respondenttl (dle véku a dle péce o déti Ci jiné blizké osoby) se pochopitelné nemusi shodovat.
Verifikace hypotéz slouzila k blizsi specifikaci doporuceni pro praxi, kdy je zcela jisté zapotiebi
ptistupovat k work-life balance nikoliv plosné, ale vzdy individualné, byt firma nemuze
vystupovat diskriminaéné — ovSem napt. zajiSténi hlidani déti budou vyuzivat pouze ti
pracovnici, ktefi déti maji.

Hypotéza H3 znéla:

H3o: Hodnoceni respondentl, zda firma XY dba na zajistovani work-life balance
u spolupracovnikll v rezimu OSVC, nezavisi na délce praxe respondenttl.

H3a: Hodnoceni respondenti, zda firma XY dba na zajistovani work-life balance
u spolupracovnikll v rezimu OSVC, zavisi na délce praxe respondentd.

U této hypotézy bylo vychazeno z piedpokladu, Ze pocatky profesniho plsobeni znaéné
narokuji Cas, energii jedince, je zapotfebi vzdélavat se pro potieby praxe apod. Respondenti,
ktefi tedy ve firm¢ XY zacinaji, mohou vnimat ze strany firmy nedostate¢nou podporu
pfi zajistovani work-life balance. Je také mozné, Ze jsou nékteré nastroje pro podporu work-
life balance ve firmé& uzivany odlisné, s ohledem na délku praxe respondentt.

Ptedpoklady stanovené v uvedenych hypotézach byly kromé verifikace pomoci chi-kvadratu
také ovéfovany v ramci rozhovora vedenych s pracovniky firmy XY, v jejichz kompetenci je
zajistovani work-life balance.

Posledni hypotéza H4 se vztahovala k tématu vzdélavani, které lze vnimat jako dulezitou
podminku proZzivani dostatecné zajisténého work-life balance ve firmé. Zejména v piipadé
novych pracovnikli ¢i pfi reorganizaci, inovacnich procesech ve firmé, je dulezité, aby se
v tomto ohledu dostavalo pracovnikiim patficného zazemi. V opaném ptipadé mize pracovnik
uvazovat 1 o odchodu ze zaméstnani, v ptipad€ realizovaného vyzkumu tedy o ukonceni
spoluprace s firmou. Lze také piedpokladat, ze zejména vékové mladsi pracovnici povazuji
vzdélavani za dualezité a zajisténi potfebneho vzdélani, které je navic prostfedkem
k osobnostnimu rlstu, profesnimu rozvoji apod., tak pro né¢ mize byt vyznamné co se tyce
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tématu work-life balance. V idealnim ptipad¢ by tedy zejména pro v€kové mladsi respondenti,
ktefi navic Casto disponuji nizsi profesni praxi, méla firma XY zajiStovat potiebné vzdélani.

Hypotéza H4 byla ve znéni:

H4o: Zajisténi potiebného vzd&lavani spolupracovnikiim v rezimu OSVC nezavisi na véku
téchto spolupracovnikii.

H4,: Zajisténi potfebného vzdélavani spolupracovnikiim v rezimu OSVC zavisi na véku téchto
spolupracovniki.

K ovéteni hypotéz byl zvolen chi-kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku. O pfijeti ¢i zamitnuti nulové
hypotézy, od ¢ehoz se nasledné odviji zamitnuti nebo pfijeti hypotézy alternativni, je dle

Chrésky (2016, s. 65-66) rozhodovano na zakladé vypoctu testového kritéria y, které podle
autora se pocita jako

2= s ®
kde: y —testové kritérium,
P — pozorovana Cetnost,
O — oc¢ekavana Cetnost

% — soucet dil¢ich vysledki pro kazdé pole ctyfpolni tabulky.

Lze doplnit, ze chi-kvadrat 1ze uzit pouze v ptipad¢, kdy v kazdém okénku étyfpolni tabulky je
minimalni hodnota 5. Jak bude dale v textu uvedeno, vyzkumny soubor nebyl s ohledem
na vybér firmy pfili§ rozsdhly, od ¢ehoz se odvijela omezend moznost verifikace hypotéz.
Zaroven pochopitelné plati, Ze i s ohledem na nizky soubor respondentd a vedeni vyzkumu
V jedné firme (zvoleni pfilezitostného vybéru) nelze vysledky generalizovat.

DodrZena byla také etika vyzkumu. Jak probandi, tak respondenti poskytli Gstni informovany
souhlas s ucasti ve vyzkumu. Firm¢ byly pfedany hlavni vysledky, o ¢emz byli tcastnici
vyzkumu pfedem informovani a s ¢imz také souhlasili.
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast prace obsahuje vysledky realizovaného vyzkumu. Nejprve je strucné piedstavena
firma XY, v niz vyzkum probihal, pfi¢emz nejsou uvadéna data, ktera by umoznila identifikaci
firmy. Charakterizovan je vyzkumny soubor a prezentovany jsou vysledky vyzkumu.

Soucasti kapitoly je také doporuceni pro firmu XY, tykajici se moznych zmén v koncepci work-
life balance, kdy toto doporuceni vychazi ze zjisténych wvysledk. Vztazeni vysledkl
k teoretickym vychodiskim a cilim vyzkumu je provedeno v kapitole ctvrté.

Informace o firm¢, uvedené v kapitole 3.1, jsou Cerpany z webovych stranek firmy a dale
Z internich materiald. Z divodu zajisténi anonymity neni u prezentovanych tidaji uveden zdroj,
Z n¢jz byly predlozené informace Cerpany, nebot’ by byl porusen pfislib zajisténi anonymity
pro firmu i respondenty a probandy.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Firma XY plsobi na ¢eském trhu vice nez 5 let, ma ceské majitele, v zacatcich se jednalo
o start-up. Jejimi zdkazniky jsou Ceské i zahrani¢ni firmy puasobicich v riznych odvétvich
pramyslu i sluzeb. Oborem, v némz podnika, jsou IT technologie. Zakaznikiim jsou realizovany
zakazky ,,na klic*, dle jejich potieb, a to v kompletni podobé¢, vetné zajisStovani servisu,
podpory.

Firma disponuje vice nez 50 spolupracovniky z oblasti IT, ptisobicich v rezimu OSVC. Kromé
toho mé 3 stalé zaméstnance, s nimiz uzaviela pracovni smlouvu na dobu neurcitou, plny
Uvazek. Jeden z téchto tii pracovnikii je vyvojafem softwaru, mezi kompetenci dal$ich dvou
kmenovych zaméstnanci patii administrativa, ucetnictvi.

Nabidka sluzeb firmy XY je pomérné rozsahld. Kromé kompletnich zakazek, tj. napt. vyvoje
softwaru pro klienta, se mize jednat pouze o konkrétni, dil¢i vypomoc v urcité etapé vyvoje
vlastniho IT produktu, pfipadné si mize klient zaZadat o doporuceni IT specialistd €i si
pronajmout tym IT specialistii. Software je dodavan pro pocitace, webové stranky nebo chytré
mobilni telefony. Vyvijeny jsou také aplikace uréené pro cloudovy provoz.

IT tym tvoii vyvojafi s riznym stupném kvalifikaci, kdy jsou rozliSovany pozice Junior
Developer, Mid Developer a Senior Developer. Junior Deveoper pracuje dle zadavanych
pokynd, vyuZziva zpétné vazby i zkuSenosti profesné zdatnéjsSich kolegti. Mid developer plisobi
na pokrocilej$i urovni, je schopen samostatnéjsi prace na komplexnich zakazkach. Senior
Developer se vyznacuje nejen vynikajicimi znalostmi a profesnimi zkusenostmi v oblasti IT,
ale téz je schopen vést IT tymy ¢i fidit dil¢i projekty. Vyvojafi mohou byt zakazniky
,pronajati®, a to kratkodob¢ i dlouhodobé. Na tyto pracovniky jsou firmou kladeny vysoké
naroky, které se tykaji kromé odbornych znalosti a dovednosti také profesionalniho
vystupovani, schopnosti komunikace v tymu, adaptace na nové situace.

Ve firmé XY je kladen velky diiraz na dobré psychosocidlni klima. Podporovany jsou ptatelské
vztahy, dilezita je otevienost, a to jak co se ty¢e bézné komunikace, tak i feSeni ptipadnych
problémtl. Podporovana je aktivita IT specialistli, samostatna prace, k niz se pracovniklim
dostava pottebné podpory a pomoci ze strany kolegti i vedeni firmy. Firma XY dbé na zajisténi
optimalni urovn¢ wellness na pracovisti, ve smyslu zdravého stravovani, odpo¢inkové mistnosti
vybavené riznymi hrami, k dispozici je také mistnost s fitness vybavenim. Firma podporuje
vzdélavani pracovnikll. Pofddany jsou rizné workshopy a seminéfe, firma umoziuje ziskat
praxi absolventim v oboru IT, vcetné ziskani certifikati od svétovych firem, jakymi jsou
Google nebo Microsoft. Pozornost je vénovana také rozvijeni vztahd na pracovisti, a to formou
teambuildingovych aktivit ¢i mimopracovnich setkani.
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3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Jak jiz bylo uvadéno v kapitole 2.4, vyzkumny soubor tvofilo celkem 43 IT specialistd. Co se
ty¢e veku respondentdl, pievazovaly osoby ve véku od 18-39 let, kterych bylo celkem
39 (90,6 %), pricemz 21 (48,8 %) respondentti uvedlo, ze je ve véku 18-29 let, dalSich
18 (41,8 %) respondentli se nachazelo ve ve€ku 30-39 let. Detailni piehled rozlozeni
vyzkumného souboru dle véku je podan v priloze 3 (graf 12).

Dale méli respondenti uvést, jaké je jejich nejvyssi dosazené vzdélani. Celkem 42 (97,7 %)
respondentl  odpovédélo, Zze mé vysokoskolské vzdélani, prevladalo vysokoskolské

magisterské vzdélani, které uvedlo 19 (44,2 %) respondenti. Graf zachycujici vzdélani
respondentt je opét uveden v oddilu piiloh (graf 13).

Dalsi identifika¢ni otdzkou, uvedenou v zavéru dotazniku, bylo zjistovano, jakd je délka
pusobeni respondentl ve firmé. Prehled vysledkil podava graf 1.

Graf 1 Délka ptisobeni respondentt ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je z grafu 1 patrné, ptevladali respondenti s délkou praxe ve firm¢ do 2 let. Nejpocetné&ji
byli zastoupeni respondenti s délkou praxe od 1 do 2 let, kterych bylo ve vyzkumném souboru
14 (32,6 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinu piedstavovali respondenti s délkou praxe do 1 roku,
kdy se jednalo o 13 (30,2 %) respondentt. Pouze 1 (2,2 %) respondent uvedl, ze ve firm¢ plisobi
4 a vice let.

Dalsi identifikacni otazka se tykala toho, zda respondenti vychovavaji déti, coz je pochopitelné
vyznamné sohledem na problematiku work-life balance, nebot’ pracujici lidé usiluji
0 slad’ovani nejen pracovniho a osobniho, ale téz rodinného Zivota, ktery lze pfiradit k roviné
osobni. Na tuto otdzku podalo kladnou odpovéd’ pouze 9 (20,9 %) respondentti. Naopak
34 (79,1 %) respondentli odpovédelo, Ze déti nevychovava.

Respondenti, kteti v ptfedchozi poloZzce podali kladnou odpovéd’, méli také uvést, kolik déti
vychovavaji. Jedno dité uvedlo z celkového poctu 9 respondentti 6 oslovenych IT specialisti,
dalsi 3 respondenti vychovavaji 2 déti.
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Co se tyce veku téchto déti, v pfedskolnim obdobi se nachazi 7 déti, starSi Skolni vék,
tj. 2. stupen zakladni Skoly, uvedl 1 respondent a téz 1 respondent odpoveédél, Ze je jiz jeho dité
dospélé, navstévuje vysokou Skolu.

Dalsi polozkou, ktera zohlediiovala potieby respondenti z hlediska osobniho (rodinného)
zivota, bylo zkoumano, zda respondenti pecuji o osobu blizkou, tedy napt. prarodice, kdy tato
péce obdobné jako péce o déti vyzaduje volny Cas. Zapornou odpovéd uvedlo 40 (93 %)
respondentll, o osobu blizkou pecuji 3 (7 %) respondenti.

Ptedposledni otdzka v dotazniku se tykala toho, pro kolik dalSich subjektii kromé spole¢nosti
XY respondenti pracuji, resp. s kolika dal§imi firmami maji uzavienou smlouvu jako OSVC.
Piehled zjisténych vysledku je uveden v grafu 2.

Graf 2 Pocet dalsich subjektt, s nimiz respondenti spolupracuji
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V grafu 2 si lze povSimnout, Ze aktualné pro zadnou jinou firmu nepracuje 16 (37,2 %)
respondentll, tato odpoveéd’ byla nejcastéjsi. Druhd nejfrekventovanéjsi odpovéd’ se tykala
spolupréce s dalsim (jednim) subjektem, coz uvedlo 15 (34,9 %) respondentt. Celkem 5 a vice
spolupracujicich subjektt uvedl jen 1 (2,2 %) respondent.

Posledni otazkou bylo zjistovano, zda respondenti uvazuji o ukonceni spoluprace s firmou XY,
Zapornou odpovéd’ podalo 36 (83,7 %) respondentll, o ukonceni spoluprace uvazuje 7 (16,3 %)
respondentt.

Jak bylo uvadéno v kapitole 2.4, druhou ¢ast vyzkumného souboru tvofili tfi pracovnici firmy
XY, ato CEO manazer, HR manazer a vyvojatr. CEO manazer, tedy vykonny feditel firmy XY,
je zaroven v pozici jednatele firmy. Stal u zrodu firmy XY, v jeho kompetenci je mimo jiné
pravidelné vedeni rozhovora s pracovniky firmy, ve smyslu fizeni lidskych zdroji, motivace
pracovnikl, hodnoceni pracovnikil, zejména pak ziskdvani zpétné vazby od pracovniki.
Personalni praci ma ve firmé¢ XY na starost HR manazerka, v jejiz kompetenci je tedy napf.
nabor a vybér pracovnikl ¢i spolupracovniki, veskerd persondlni prace, véetné nastavovani
benefitd a dalsich nastroja work-life balance.

Nejdéle ve firmeé XY plsobi CEO manazer, a to 5 let. IT vyvojar je aktualné ve firmé 19 mésicii
a HR manaZerka dva roky.
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3.3 Vyhodnoceni vysledktu vyzkumii

Kapitola prezentuje zjisténé vysledky. Pro vétsi prehlednost jsou nejprve uvedeny vysledky
ziskané dotaznikovym Setfenim, kterého se zucastnili spolupracovnici firmy XY, plsobici
v rezimu OSVC. Dale je podano vyhodnoceni vedenych polostrukturovanych rozhovord.
V zavéru kapitoly jsou vysledky shrnuty, vztaZzeny k teoretickym vychodiskiim a dil¢im cilim
vyzkumu.

3.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Prvni polozkou bylo zjistovano, kdo rozhoduje o tom, v jakou dobu béhem dne maji
respondenti pracovat. Prehled vysledk je podan v grafu 3.

Graf 3 Rozhodovani o dobg, kdy respondent pracuje
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Jak je z grafu 3 patrné, nejéastéji respondenti odpovidali, ze oni sami, ovSem po dohodé
s klientem. Tuto odpovéd’ zvolilo 29 (67,4 %) respondentd. Naprostou volnost v rozhodovani
uvedlo 12 (27,9 %) respondentti a pouze 2 (4,7 %) oslovenych spolupracovniki firmy XY
odpovédélo, ze o dobé, kdy pracuji, rozhoduje klient. Respondenti mohli volit i z dalSich
nabizenych odpovédi. Moznost, ze o dobé, kdy respondent pracuje, rozhoduje firma XY,
nezvolil Zadny z respondentl, nebyla vybrandna ani alternativa vlastni odpovédi.

Dalsi otazkou bylo zjistovano, jakym zptisobem dochézi ve firmé¢ XY ke sledovani plnéni
ukolu. Prehled vysledki je podan v grafu 4. Jak doklada graf 4, vice neZ polovina respondent,
konkrétng 23 (53,4 %) oslovenych OSVC, uvadélo, Ze ze strany firmy probiha pribézna
kontrola, zejména tedy z dtivodu, aby pracovnik odevzdal smluvenou zakazku vc¢as. DalSich
10 (23,3 %) respondentti ma naopak v tomto ohledu naprostou volnost, nicméné opét je po nich
pozadovano, aby dodali piidélenou zakazku v pozadovaném terminu. Celkem 10 (23,3 %)
respondentli uvadélo, ze zalezi na tom, o jaky ukol se jedna.
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Graf 4 Kontrola plnéni tikolti
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Je tedy zfejmé, Ze respondenti maji vétSinou znac¢nou volnost v tom, jak realizovat smluvenou
zakazku, primarni je, aby byla zak4zka v¢as pfedana klientovi, kdy mozné ovlivnéni ptichazi
z hlediska ¢asu ze strany klienti, v ptipad¢ kontroly provadéné prace ze strany firmy, ovSem
vice nez polovina respondentti ma naprostou volnost v tom, jak a kdy zakazku realizovat.

Pokud respondenti odpovidali, ze je firma XY pii praci na zakdzce kontroluje, méli v dalsi
otazce doplnit, jak Casto tato kontrola probiha. Je ziejmé, Ze Castéjsi kontrola ubira z volnosti
respondenta organizovat si svoji praci a volny ¢as, coz tedy muze ztéZovat slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota. Piehled vysledkil na tuto otazku, kterou zodpovédélo pouze
23 respondentii, kterym se dostava pribézné kontroly, podava graf 5.

Graf 5 Cetnost kontroly provadéni prace
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V grafu 5 si lze povSimnout, Ze nejcastéji dle respondentli probiha kontrola minimalné

n¢kolikrat do tydne, coz uvedla vice nez polovina respondentti. Celkem 7 (30,4 %) respondenti
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odpovédelo, ze se jim kontroly jejich prace ze strany firmy XY dostava jednou denn€, odpoveéd
nekolikrat do tydne podalo 6 (26,1 %) respondentl. Minimalni kontrolu, tedy jednou do mésice,
uvedli 2 (8,7 %) respondenti.

Respondenti vybirali z vice moznych odpovédi, kdy vSak odpovédi nekolikrat denné a moznost
jiné nezvolil Zadny z respondent.

Nabizi se otazka, ¢im je frekvence kontroly dana. Jak bylo uvadéno v kapitole 3.1, ve firmé XY
pusobi vyvojaii na 3 pozicich: Junior Developer, Mid Developer a Senior Developer, kdy se
tedy tato pozice odviji jak od zkuSenosti a znalosti pracovniku, tak i od jejich délky pasobeni
ve firmé¢. Tabulka 1 podava piehled odpovédi na otazku cetnosti kontroly dle toho, jaka je délka
praxe respondentd.

Tabulka 1 Cetnost kontroly dle délky praxe ve firmé XY

Méné nez 1 rok 1-2 roky 2-3 roky 3-4 roky 4 a vice let
Odpovédi

N % N % N % N % N %
Jednou denné 3 375% 0 0,0 % 3 75,0 % 1 50,0 % 0 0,0 %
Nekolikrat do tydne 1 12,5 % 4 50,0 % 0 0,0 % 0 0,0 % 1] 100,0%
Jednou do tydne 2 25,0 % 2 25,0 % 0 0,0 % 1 50,0 % 0 0,0 %
Neékolikrat do mésice | 1 125 % 1 125 % 0 0,0 % 0 0,0% 0 0,0%
Jednou do mésice 1 125 % 1 125 % 1 25,0 % 0 0,0% 0 0,0%
Celkem 8| 1000% |8| 100,0% |4| 1000% |2| 1000% |1| 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 1 si Ize povSimnout, Ze se k pribézné kontrole vyjadiovali respondenti bez ohledu
na to, jak dlouho ve firm¢ pisobi, tedy priibézné jsou kontrolovani i ti vyvojafi, ktefi jsou
zkuSeni a ve firmé plsobi 4 a vice let. Vyraznégji se nelisi ani Cetnost kontroly, kdy napf.
kontrola minimaln¢ nékolikrat do tydne probihd u 50 % respondentti s délkou praxe mén¢ nez
1 rok, téZ s u poloviny respondentti s délkou praxe 1-2 roky a u respondentti s délkou praxe 3-
4 roky. U respondentt s délkou praxe 2-3 roky probiha kontrola minimalné nékolikrat do tydne
Vv ptipadé 75 % respondenti, u respondentti s nejdelsi praxi ve firmé XY, tj. 4 a vice let, se jedna
o vSechny respondenty. Lze tedy pfedpokladat, ze se Cetnost kontroly odviji od zadaného tikolu
¢i obecné firma ma takto koncipovanou spolupraci s danymi respondenty.

Dalsi otazka v dotazniku se tykala toho, jakym zptsobem kontrola probiha. Odpovidali opét
pouze ti respondenti, ktefi mivaji pribéZznou kontrolu, tj. 23 respondentli. Vysledky jsou
uvedeny v grafu 6.

V grafu 6 si Ize povSimnout, Ze nejcasteji respondenti odpovidali, Ze kontrola probiha pomoci
videokonference, coz uvedlo 10 (43,5 %) respondentli. Osobni setkani uvedli 4 (17,4 %)
respondenti. Zadny zrespondentii neodpovédél, ze kontrola probihd telefonicky,
prostfednictvim e-mailové komunikace, coz byly dal$i moznosti odpovédi.

Naopak celkem 9 (39,1 %) respondentl zvolilo vlastni odpovéd’. Z tohoto poctu jich celkem
6 uvadélo, ze odevzdavaji pracovni vykaz. Dale se jednalo o stand up, kombinaci osobniho
setkani a videokonference, kdy kazdou ztéchto odpovédi uvedl 1 respondent. Téz jeden
respondent podal tuto odpovéd’: ,, Pisemna komunikace pomoci nastroju Slack, MS Teams
ajiné*
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Graf 6 Forma kontroly provadéni ukolt
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Jak je tedy zfejmé, moznosti kontroly ze strany firmy XY jsou vyuzivany rtzné,
pfi¢emz preferovana je kontrola, kdy je mozné, byt s vyuzZitim modernich komunikac¢nich
prostredktl, kontakt vizuélni, coz je pochopitelné zadouci, nebot’ neverbalni komunikace tvori
hlavni slozku komunikace, pfevladd nad komunikaci verbalni a dava tak moZnost lépe
porozumét sdélovanému, presnéji se domluvit ¢i si presnéji rozumét.

Pro to, aby jedinec zvladal pozadované ukoly, potiebuje vétSinou uréité vzdélani. V ramci
predstaveni firmy XY v kapitole 3.1 bylo uvadéno, Ze se spolupracovnikiim firmy,
tj. respondentim vyzkumu, dostava potfebného vzdélani, které by mélo byt ,,8ité na miru®.
Pokud se musi pracovnik vzdélavat sam, ve svém volném c¢ase, mize byt znacné ztizeno
dosahovani work-life balance. Otazkou ¢. 3 tedy bylo zjisStovano, zda se skutecné
respondentlim dostava ze strany firmy vzdélavani, které potfebuji k plnéni ukold pro firmu.

Na tuto otazku podalo kladnou odpoveéd 27 (62,8 %) respondentii, naopak celkem 16 (37,2 %)
respondentti uvadeélo, ze se jim potfebného vzdélavani ze strany firmy XY nedostava.

Otazkou €. 4 bylo zkoumano, zda se respondentiim dostdva pomoci v ptipad¢, Ze si nevedi rady
S plnénim zadaného ukolu. V tomto ptipadé podalo kladnou odpovéd’ 40 (93 %) respondentt,
zapornou odpoved uvedli jen 3 (7 %) respondenti, nicméné piestoze se jedna o nizky pocet
respondentli, neni zanedbatelny. Jestlize jedinec nevnima podporu ze strany zaméstnavatele ¢i
subjektu, s nimz spolupracuje, mize prozivat stres, mize se téz snizovat jeho spokojenost
S danou spolupraci a dany stav pak miize vést k tomu, Ze pracovni oblast ptili§ ndroku psychiku
jedince, zatézuje jej, coz ma nasledné negativni dopad na osobni Zivot.

V ramci otazky €. 5 bylo zjistovano, zda maji respondenti moznost v ptipadé potieby predat
ukol nékomu jinému, tj. napf. v situaci naléhavé rodinné zalezitosti. Ptehled zjisténych
vysledkl podava graf 7.
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Graf 7 Moznost predat ukol nékomu jinému
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Z vysledkl prezentovanych v grafu 7 vyplyva, ze respondenti vétSinou maji moznost predat
Vv ptipad¢ potieby ukol nékomu jinému, nicméné pouze 24 (55,8 %) respondent odpovédelo,
ze to mozné je, a to bez vétSich problému, podle dalSich 9 (20,9 %) respondentl vSak toto
jednéani predstavuje problém. Vlastni zkuSenost s predanim ukolu né¢komu jinému nema
8 (18,6 %) respondentt a dle 2 (4,7 %) respondentti neni moznost v piipadé potieby, a to ani
naléhavé rodinné situace, piedat kol n€komu jinému.

Pokud doché&zi k tomu, Ze nema pracovnik moznost vyiesit si napf. slozitou rodinnou situaci,
musi dokonéit zadany ukol, dochazi k vyraznému sniZzeni moznosti dosahovat work-life
balance. Opét miiZe narustat nespokojenost pracovnika, a to i do té miry, ze z firmy odejde,
v tomto piipadé tedy ukonci spolupraci.

Vzhledem k tomu, Ze bylo v ramci identifikacnich otazek zjistovano, zda respondenti uvazuji
o ukonceni spoluprace, tyto vysledky byly detailnéji zkoumany z hlediska avah o ukonceni
spolupréce.

V tabulce 2 je zachyceno, jak na otazku ¢. 5 odpovidali respondenti dle toho, zda uvazuji, nebo
neuvazuji o ukonceni spoluprace (jak bylo uvadéno v kapitole 3.1.1, o ukonéeni spoluprace
vV dob& administrace dotazniku uvazovalo 7 respondentit).

Tabulka 2 Pfedani ukolu respondenty uvazujicimi i neuvazujicimi o ukonceni spoluprace s firmou

. UvaZuji o odchodu NeuvaZzuji o odchodu
Odpovédi
N % N %

Jde to bez vétsich problému 1 14,3 % 23 63,9 %
Jde to, ale je to problém 4 57,1 % 5 13,9 %
Nevim, nemé&m zku$enost 1 14,3 % 1 2,8%
Neprobih4 1 14,3 % 7 19,4 %
Celkem 7 100,0 % 36 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 2 vyplyva, Ze respondenti, ktefi uvazuji o ukonceni spoluprace s firmou, uvadéli
Castéji nez respondenti, ktefi o ukon€eni spoluprace s firmou neuvazuji, Ze maji moznost piedat
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ukol nékomu jinému, ovSem byva to problém: tuto moznost uvedlo 57,1 % respondenti, kteti
o ukonceni spoluprace uvazuji, danou odpovéd podalo jen 13,9 % respondentii, ktefi
0 ukonceni spoluprace s firmou neuvazuji. Tito respondenti naopak nejCastéji uvadeli,
ze takova situace nebyva problematicka, coz uvedlo 63,9 % respondentil, ktefi o ukonceni
spoluprace neuvazuji, stejnou odpovéd’ podal jen 1 respondent ze skupiny OSVC, kteii zvazuji
ukonceni spoluprace s firmou XY.

Je tedy mozné, ze tato praxe firmy XY je problematicka z hlediska dosahovani work-life
balance, a to i do té miry, Zze nasledné pracovnik uvazuje o ukonéeni spoluprace.

V ramci otazky ¢. 6 bylo zkoumano, zda firma zajiStuje respondentim potiebné zazemi
pro jejich praci. Zazemim bylo minéno napft. technické vybaveni, moznost konzultace v ptipadé
potieby apod., kdy tyto ptipady byly pro vétsi srozumitelnost uvedeny jako soucast otazky.
Ptehled odpovédi podava graf 8.

Graf 8 Zajistovani potiebného zazemi respondentim
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Graf 8 doklada, ze je vétSina respondentli presvédCena o tom, ze se jim ze strany firmy XY
dostava potiebného zdzemi. Celkem 39 (90,7 %) respondenti podalo kladnou odpovéd’,
pficemz moznost rozhodne zajistuje uvedlo 21 (48,8 %) respondentii. Naopak 3 (7 %)
respondenti odpovidali, Ze se jim rozhodné potiebného zazemi nedostava.

Pokud respondenti uvadéli zapornou odpoveéd’ (tj. jednalo se o 4 respondenty), byli pozadani
0 doplnéni, co jim z hlediska zdzemi pro jejich praci ze strany firmy XY chybi. Odpovédi byly
rozttidény s vyuzitim metody vytvareni trst, vznikly tak pouze dvé kategorie odpovédi: celkem
3 respondenti uvadéli, ze by uvitali moznost jiného pracovniho tivazku, resp. radi by ve firmé
XY pitsobili jako kmenovi zaméstnanci. Dalsi 4 respondenti odpovidali, a to shodné s predchozi
odpovédi na otdzku €. 6, Ze byva v n€kterych piipadech nedostatecna flexibilita ze strany firmy
XY Vv moznosti ptedat pracovni tkol nékomu jinému. VétSinou tito pracovnici uvadéli, ze se
jedna o vyjimecné situace a rozumi této praxi, nebot’ v ptipad¢é zapocaté prace je obtizné, aby
byl pracovnik nahrazen, a to i v navaznosti na komunikaci se zakaznikem, vybudovani duvéry
atd. Jeden respondent odpovidal, Ze se vzdy situace vyfesi v rdmci moznosti ke spokojenosti
vSech stran, nicméné on sdm tuto zkuSenost mél a vnimal ji jako stresujici.

Dalsi otazka (otdzka ¢. 7) se tykala toho, zda maji respondenti moznost hlidani jejich déti
ze strany firmy XY, tj. zda je ve firmé k dispozici napt. hraci koutek, firemni Skolka apod.

36



Na tuto otdzku odpovidali jen respondenti, ktefi vychovavaji déti, kdy se jednalo pouze
0 9 respondentli. Z tohoto poctu jich 7 uvedlo, ze firma nic takového nenabizi, kladnou
odpoveéd uvedli jen 2 respondenti.

K otazce nebyla uvedena moznost doplnéni odpovédi. Skutecnosti je, ze firma oficialné tyto
moznosti svym spolupracovnikiim nenabizi. Dle 2 respondenti vSak tomu tak je. Lze se
domnivat, Ze se jednd o individudlni domluvu, kdy firma v rdamci moznosti vychézi svym
spolupracovnikiim, nebo i1 zaméstnancim vstfic, coz je pochopiteln¢ velmi vyznamné
z hlediska work-life balance. Toto téma bylo zkouméano i v ramci vedenych rozhovora a je
0 ném vice pojednano v kapitole 3.2.2.

Otazkou ¢. 8 bylo zkoumano, zda se respondentim dostdva firemnich benefiti. Podle
22 (51,2 %) respondentii firma pracovnikiim OSVC benefity nenabizi, nicméné dle 21 (48,8 %)
respondentii tomu tak je. Pfehled firemnich benefitd, kterych se nékterym respondentim
dostava, je podan v grafu 9 — Gdaje jsou uvedeny s vyuzitim absolutni ¢etnosti s ohledem
na skutecnost, ze vétsSinou respondenti uvadeéli vic moznych odpovédi. Respondenti méli
na vybér z predlozenych moznosti, vétSinou vSak uvadeéli vlastni odpovédi.

Graf 9 Benefity vyuZzivané nékterymi respondenty
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéji byla uvadéna MultiSport karta, kterou zminilo 18 respondentt. Jedna se o kartu,
kterou lze vyuZit na stovkach sportovnich mist v Ceské republice, se vstupem jednou denné.
Casto lze ke karté ziskat i dal$i kartu napf. pro déti nebo partnera. Karta také umoziuje vyuzivat
nékteré nasmlouvané vyhody firmy, ktera tento produkt nabizi.

Zgrafu 9 je patrné, ze k vyhodam ftadili respondenti také pruznou pracovni dobu
(16 respondentii) a obCerstveni zdarma na pracovisti (13 respondentti). Pouze 1 respondent
zminil, ze dostava od firmy XY stravenky.

Dalsi otazka méla podobu tabulky, v niz byly pfedstaveny vybrané nastroje work-life balance.
S vyuzitim pétistupniové $kaly, s hodnocenim 1-5, kde 1 = nejmensi spokojenost, 5 = nejvyssi
spokojenost, posuzovali respondenti vybrané oblasti. Pfehled téchto vysledkli podéava tabulka
3.
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Tabulka 3 Hodnoceni vybranych podminek work-life balance

Podminky work-life balance Priumér Rozptyl
Urcovani zptsobu plnéni prace (Casove) 4,16 0,97
Sledovani plnéni ukolt 3,93 0,99
Zajisténi vzdeélavani 2,86 1,56
Zajisténi pomoci v pfipadé potieby pii plnéni ukold 3,79 1,38
Technické zazemi pro Vasi praci 3,95 1,34
Moznost ptedat kol nékomu jinému v piipad¢ potieby 3,56 1,41
Firemni benefity 2,81 1,55
Finan¢ni ohodnoceni 3,61 1,26
Mnozstvi prace 3,56 0,94
Moznost volby pracovnich ukold 3,44 1,27
Podpora a pomoc pfi naro¢né osobni situaci 3,65 1,44

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 3 si lze povSimnout, Ze nejvétsi spokojenost vyjadfovali respondenti
s ¢asovym urcovanim zpusobu prace (r = 4,16, ¢ = 0,97), déle se jednalo o technické zdzemi
pro praci (r = 3,95, 6 = 1,34). a sledovani pInéni tkolu (r = 3,93, ¢ = 0,99), nicmén¢ jak je
ziejmé, rozptyl odpovédi byl znaény. NejmensSi spokojenost vyjadfovali respondenti
s poskytovanim firemnich benefitd (r = 2,81, o = 1,55) a zajisténim vzdélavani (r = 2,86, ¢ =
1,56), i kdyZ tedy nékteii respondenti v pfedchozi otdzce uvadéli, Ze maji vzdélavani firmou
hrazené.

Co se tyce hodnoceni spoluprace s firmou XY, respondenti se opét méli vyjadfit s vyuzitim
Skaly, tentokrat ovSem desetistupnové. Hodnoceni bylo obdobné jako u otazky predchozi, tedy
hodnota 10 znacila nejvyssi spokojenost, hodnota 1 nejnizsi spokojenost. Primér €inil 7,77, se
smerodatnou odchylkou 2,01, tedy odpovédi se znaéné rozchazely. Modus, tedy hodnota, ktera
se Vdaném souboru dat vyskytovala nejcastéji, ¢inil 8. Respondenti tedy vyjadfovali
spokojenost s nastavenou spolupraci, i kdyz jak je patrné z predchozich vysledkt, moznosti
zlepSeni v tomto ohledu dle jejich ndzoru existuji.

Dalsi otazkou mohli respondenti konkrétné doplnit, jaké zmény by v ramci spoluprace s firmou
XY uvitali. Otazka byla oteviend a respondenti neziidka volili odpovédi, které vyjadrovaly
rizné aspekty ptipadného zlepseni. Uzita tedy byla metoda vytvareni trsi, jejichz prehled je
uveden v grafu 10.

Celkovy pocet dil¢ich odpovédi Cinil 56. Vytvoreno bylo celkem 10 riiznych trsd, pfi¢emz
jeden z nich byl nazvan ,,Nic* — tito respondenti jsou spokojeni s tim, jaké nastroje work-life
balance firma uziva, aktualng jim tak v tomto ohledu nic nechybi, ptipadné uvadéli, ze to, jak
se firma ke svym spolupracovnikiim vztahuje, je bézné i v jinych firméach a je to dle jejich
nazoru takto v potadku. Spokojeno tedy bylo 7 respondentt, ktefi zminovali, Ze si zadné zmény
V této oblasti nepfieji.

Jak je z grafu 10 patrné, nejcastéji respondenti uvadéli, Ze by si prali lepsi platové podminky
(10 respondenttl), dale vzdy 7 respondentii uvadelo zajisténi vzdélavani a flexibilitu pracovni
doby.
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Graf 10 Pfedstavy respondentti o zlepSeni v oblasti work-life balance
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélavani by se dle respondenti mélo tykat napt. toho, co nékteii pracovnici neumi (,, Skoleni
Z oblasti, ve kterych si nejsme prilis jisti ‘) ¢i by se mélo jednat o rizné specializa¢ni vzdélavani
v oblastech, v nichz respondenti ptisobi.

Uvadéna byla také potieba zlepSeni koordinace prace (6 respondentt), kdy napi. respondenti
uvadéli nasledujici: ,,Lepsi moznosti prioritizace ukolii®, ,,Lepsi zastupitelnost”, celkem
4 odpovédi byly pfitazeny do trsu Rizeni lidskych zdroji, ktery se tykal predeviim zlepseni
komunikace ze strany vedeni, pii zadavani tkolt, podpory (osobni, z hlediska know-how,
pomoci V konkrétnich projektech), respondentim také casto chybi zpétna vazba. Jeden
z respondentt uvedl: ,, Aby se k nam lidem nechovali jako ke strojiim.

Zminovana byla 1 moZnost technické podpory (3 odpovédi), napi. v podobé& =zfizeni
komunika¢ni platformy, respondenti by také uvitali zajimavéj§i praci, moznost vybéru
z riznych projektl a obecné urcitou autonomii pii vybéru projektd (4 odpovédi), Zadan byl

wvr

Castéj$i home office (4 odpovédi), Sirsi nabidku benefiti zminovali téz 4 respondenti.

Pokud se méli respondenti vyjadtit v otazce ¢. 12 k tomu, zda se dle jejich nazoru snazi firma
XY o dosahovani work-life balance u spolupracovnikii v rezimu OSVC, vétsina respondentt,
konkrétné 32 (74, 4 %) respondentil, uvadéla, Ze se firma snaZzi o to, aby dochézelo ke slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota, opa¢ného nazoru bylo 11 (25,6 %) respondent.

Dale méli opét tuto svoji spokojenost respondenti kvantifikovat, a to na stupnci 1-10, se stejnym
vyznamem, tedy hodnota 10 znacila nejvyssi spokojenost. Priimér odpovédi ¢inil hodnotu 7,63,
smérodatnd odchylka byla 2,32, modus byl 10. Respondenti, kteti vyjadfovali v pfedchozi
otazce nazor, Ze se firma nesnazi o dosahovani work-life balance, volili nepfekvapiveé niZsi
hodnota, nejnizs§i hodnota byla 3, v daném souboru dat se ovSem objevila pétkrat, hodnota
4 byla uvedena jednou, hodnota 5 tfikrat.

Respondenti, ktefi uvadeli nejnizsi hodnotu (niZsi nez 5), tj. jednalo se o 9 respondentti, mé&li
uvést, zda pricinu, pro¢ se nedafi optimalné dosahovat ve firm¢ work-life balance, spattuji
ve firmé ¢i ve vlastni osobé, pfipadné zda se jedna o nedostatky na obou stranach. Pouze
1 respondent odpovédél, ze spatiuje pfiinu na své strané, dal§i 2 respondenti uvadéli
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kombinaci obtizi na stran¢ firmy a jejich vlastni osoby a 6 respondentli se domniva, Ze se
vyskytuji obtiZe na stran¢ firmy.

Tito respondenti byli dale vyzvani, aby uvedli, co by pomohlo, aby bylo Iépe dosahovano work-
life balance. Otdzka byla oteviend. Co se ty¢e moznosti zmén u vlastni osoby, zmifiovana byla
leps$i organizace prace, véetné toho, ze by mél byt pracovnik schopen prokladat dobu, kdy se
vénuje praci, také Casem zaméefenym na sebe (napi. sport). Uvadén byl i time management.
Odpoveédi, které se tykaly osobni roviny, byly 4, dalSich 6 odpovédi (jeden respondent, ktery
soudil, ze se jedna o kombinaci problémil na obou strandch, uvadél moznosti zmény pro kazdou
tuto stranu) se tykalo flexibility prace, moznosti prace z domu.

ZavereCna otazka dotaznikového Setfeni se zaméfovala na to, do jaké miry jsou respondenti
spokojeni s pristupem firmy XY k work-life balance, a to ve srovnani s jinymi firmami, s nimiz
maji zkuSenosti. Pfehled vysledki tohoto srovnani podava graf 11.

V grafu 11 si Ize pov§imnout, ze pfi srovnani s jinymi firmami, s nimiz méli respondenti dosud
zkuSenost, hodnotili dotazani firmu XY jako ,,lepsi®, kdy nejcastéji byla volena odpovéd’ ,,spise
lepsi®, kterou uvedlo 20 (46,5 %) respondentu. Za ,,rozhodné horsi* oznadil pristup k work-life
balance firmy XY pouze 1 respondent.

V grafu 11 je téZ zachyceno, Ze 3 (6,9 %) respondenti volili moZnost ,,jiné*. Jejich odpovédi
byly nasledujici: ,, Zatim nelze urcit. “, ,, Zhruba stejna *“, ,, Mam obdobné zkuSenosti i z ostatnich
projektu.

Graf 11 Srovnani piistupu k work-life balance ve firm¢ XY oproti jinym firmam
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Zdroj: vlastni zpracovani

I kdyz respondenti mohli svoji odpoved’ dale rozvést a ptiblizit, této moznosti nevyuzil zadny
Z oslovenych spolupracovnikt firmy.

3.3.2 Verifikace hypotéz

Jak bylo uvadéno v kapitole 2-4, s vyuzitim chi-kvadratu byly testovany Cétyfi stanovené
hypotézy. Prvni tii hypotézy se vztahovaly k dotaznikové polozce ¢. 12, na kterou uvedlo
32 (74, 4 %) respondentii, ze se firma snazi o to, aby dochazelo ke slad’ovani pracovniho
a osobniho zivota. Opa¢ného ndzoru bylo 11 (25,6 %) respondentt.
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Porovnavany byly odpovédi respondentt, ktefi maji déti ¢i peCuji o osobu blizkou (celkem
12 respondenttt), s odpovéd’'mi respondentt, kteti tuto zodpovédnost nemaji. Ptehled zjisténych
vysledku (pozorovanych a oéekavanych ¢etnosti odpovédi) je podan v tabulce 4.

Tabulka 4 Ovéieni hypotézy H1

Péce o diti & Work-life balance ano Work-life balance ne Celkem
osoby blizke Skuteéna (ofekavana) Cetnost Skute¢na (ofekavana) Cetnost

Ano 6 (8,93) 6 (3,07) 12
Ne 26 (23,07) 5(7,93) 31
Celkem 32 11 43

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocitana hodnota testového kritéria ¥?> = 5,212. Kritickd hodnota testového kritéria chi-
kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupefi volnosti x%0s(1) = 3,841.

Vypocitanad hodnota testového kritéria 5,212 je vyssi nez kritickd hodnota. Z tohoto divodu
byla zamitnuta nulova hypotéza a prijata byla alternativni hypotéza (tj. byl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi). Na zaklad¢ ovéteni hypotézy H1
Ize tvrdit, Ze zajistovani work-life balance ze strany XY zavisi na tom, zda respondenti pecuji
o déti ¢i jinou osobu blizkou, kdy tedy respondenti, ktefi nemaji déti ¢i nepecuji o osobu
blizkou, ¢astéji uvadéli, Ze firma zajist'uje work-life balance.

U hypotézy H2 byly porovnavany odpovédi respondentl na otazku ¢. 12 ze dvou skupin:
mladsich 30 let, resp. ve véku 18-29 let, kterych bylo 21, a dale respondentii starSich 30 let.

Prehled vysledkt podava tabulka 5.
Tabulka 5 Ovéfeni hypotézy H2

Work-life balance ano Work-life balance ne
Vék Celkem
Skute¢na (oc¢ekavand) Cetnost Skute¢na (oc¢ekavana) Cetnost
30 avice let 17 (16,37) 5 (5,63) 22
18-29 let 15 (15,63) 6 (5,37) 21
Celkem 32 11 43

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocitana hodnota testového kritéria ¥?> = 0,194. Kritickd hodnota testového kritéria chi-
kvadrétu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti x%,05(1) = 3,841.

Vypocitand hodnota testového kritéria 0,194 je nizsi nez kritickd hodnota. Z tohoto diivodu
byla prijata nulovd hypotéza a zamitnuta byla alternativni hypotéza (tj. nebyl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi). Na zakladé ovéfeni hypotézy H2
lze tvrdit, Ze hodnoceni respondentidl, zda firma XY dba na zajistovani work-life balance
u spolupracovnikil v rezimu OSVC, nezavisi na véku respondentii. Respondenti obou skupin
(mladsi 30 let i star$i 30 let) uvadéli stejné Casto, Ze firma zajistuje work-life balance.

Téz hypotéza H3 vychézela z odpovédi respondentii na otazku ¢. 12, konkrétné respondentt,
ktefi ptsobi ve firmé 0-2 roky (jednalo se o 27 respondentt) a respondentti s délkou praxe vice
nez 2 roky.

Vysledky jsou prezentovany v tabulce 6 (opét byly porovnavany dle stanoveného vzorce,
uvedeného v kapitole 2.4, pozorované a o¢ekavané ¢etnosti odpoveédi).
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Tabulka 6 Ovéfeni hypotézy H3

i Work-life balance ano Work-life balance ne
Délka praxe Celkem
Skute¢na (ocekavana) Cetnost Skute¢na (o¢ekavand) Cetnost
0-2 roky 21 (20,09) 6 (6,91) 27
Vice nez 2 roky 11 (11,91) 5 (4,09) 16
Celkem 32 11 43

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocitana hodnota testového kritéria ¥*> = 0,433. Kritickd hodnota testového kritéria chi-
kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupefi volnosti x%0s(1) = 3,841.

Vypocitanad hodnota testového kritéria 0,433 je nizsi nez kriticka hodnota. Z tohoto divodu
byla pfijata nulova hypotéza a zamitnuta byla alternativni hypotéza (tj. nebyl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi). Na zékladé ovéfeni hypotézy H3
lze tvrdit, Ze hodnoceni respondentii, zda firma XY dba na zajistovani work-life balance
u spolupracovnikii v rezimu OSVC, nezavisi na délce praxe respondenttl. Bez ohledu na délku
praxe uvadéli respondenti se stejnou ¢etnosti, ze firma XY dba na zajistovani work-life balance.

Posledni hypotéza H4 vychézela z polozky €. 3, v niz bylo zkoumano, zda se respondenttim
dostava potiebného vzdélani. Celkem 27 (62,8 %) respondentti odpovidalo, Ze se jim ze strany
firmy XY dostava potiebného vzdélani, zapornou odpoveéd’ podalo 16 (37,2 %) respondentt.
Porovnavany byly odpovédi respondentii mladSich, tj. do 30 let, kterych tedy bylo 21,
s odpoveéd’mi respondentil ve veku 30 a vice let (22 respondentil). Piehled ziskanych vysledki
je uveden v tabulce 7.

Tabulka 7 Ovéfeni hypotézy H4

Vzdélani ano Vzdélani ne
Vék Celkem
Skuteéna (o¢ekavana) Cetnost Skute¢na (o¢ekavana) Cetnost
18-29 let 15 (13,19) 6 (7,81) 21
30 a vice let 12 (13,81) 10 (8,19) 22
Celkem 27 16 43

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocitanad hodnota testového kritéria ¥?> = 1,305. Kritickd hodnota testového kritéria chi-
kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupei volnosti x%0s(1) = 3,841.

Vypocitanad hodnota testového kritéria 1,305 je nizsi nez kriticka hodnota. Z tohoto divodu
byla prijata nulova hypotéza a zamitnuta byla alternativni hypotéza (tj. nebyl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi). Na zékladé ovéteni hypotézy H4
Ize tvrdit, Ze zajisténi potfebného vzdélavani spolupracovnikiim v rezimu OSVC zavisi na véku
téchto spolupracovniktli. Respondenti bez ohledu na sviij vek uvadéli se stejnou Cetnosti, ze jim
firma XY zajistuje potiebné vzdélani.

Nicméné u zjisténého vysledku je zapotiebi se pozastavit. Jak je ztabulky 7 patrné,
respondentim ve véku 30 a vice let se Casto nedostdva potiebného vzdeélavani, coz mize byt
problematické, nebot’ i tito spolupracovnici mnohdy potiebuji ziskat nové znalosti a dovednosti,
ato i s ohledem na rychle postupujici zmény v oblasti IT. Piestoze tedy nebyl zjistén statisticky
vyznamny rozdil vtom, jak je respondentim ze strany firmy XY zajistovano potiebné
vzdélavani v zavislosti na jejich véku, Ize toto zjisSténi povazovat za dulezité. Bylo by vhodné
zjistit, zda se vSem spolupracovnikiim firmy XY dostava potfebného vzdélani. V kapitole 3.2.1
bylo pravé vzdélavani uvadéno jako jeden z aspekti, ktery respondentim v oblasti work-life
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balance chybi. Této problematice je v€novano vice pozornosti v kapitole 3.3, ktera obsahuje
doporuceni pro firmu XY, obsahujici ndvrhy moznych zmén.

3.3.3 Vyhodnoceni vedenych rozhovoru

Jak bylo uvéadéno v kapitole 2.4, kromé& dotaznikového Setfeni byly vedeny také
polostrukturované rozhovory, a to se tfemi pracovniky firmy. Jejich stru¢na charakteristika je
podana v zavéru kapitoly 3.1.1.

Ziskane vysledky byly analyzovany s pomoci metody vytvareni trst. Vzniklo celkem pét trst,
a to: Pojeti work-life balance pracovniky, Work-life balance u OSVC, Nastroje work-life
balance ve firmé, Limity v oblasti work-life balance u OSVC a Plany v oblasti work-life
balance pro OSVC.

Déle v textu je podan obsah téchto trsi, kdy je jejich popis doplnén o piimé vyroky probandu,
S nimiz byly rozhovory vedeny. Pro piehlednost byl kazdy proband oznacen zkratkou P,
s doplnénim ¢isla, kdy tedy CEO manaZer je oznacovan jako P1, HR manaZerka jako P2 a IT
vyvojat jako P3.

Pojeti work-life balance pracovniky

Vsichni osloveni probandi se shodovali vtom, ze work-life balance znamena slad’ovani
pracovniho a osobniho Zzivota. Jak uvedl proband Pl: .,V podstaté je to néjaké vyvazeni
mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Co se tykd konkrétnich slozek, tak je to prdce, rodina
a konicky a tak ddle. Nyni jde o to nastavit tyto slozky do rovnovahy, aby ani jedna slozka
netrpéla nedostatkem, a o tom ten work-life balance myslim, ze je. Jinymi slovy bych rekl, ze se
jednd o koldz, kterou tvori tii az CtyFi Casti, at uz je to rodina nebo prace a kamaradi apod. **

Za pozornost stoji nésledujici vyrok probandky P2: ,,Je to rovmoviha mezi osobnim
a pracovnim Zivotem. Je dulezité, aby to clovek mél usporadany, aby se v tom citil dobre. *

Pravé zdlraznéni toho: ,,aby se vtom cloveék citil dobie™ lze povazovat za vyznamné,
pticemz Vv piipadé spoluprace s firmou, tedy i firmou XY, je navic zapotiebi, aby se v nastavené
koncepci work-life balance ,,citila* dobfe i firma.

Tento aspekt byl jednim z vyznamnych ve vSech vedenych rozhovorech. Tim, ze firma
spolupracuje s IT specialisty, ktefi ovsem v praxi realizuji zakazky pro konkrétni firmy, kterym
firma nabizi potiebné produkty, zajistované danymi IT specialisty, neni nastaveni work-life
balance pouze v kompetenci firmy XY &i pracovniki v rezimu OSVC. DilleZitou roli mé i tieti
strana, tedy firma, pro kterou po urcity ¢as IT specialista pracuje.

Work-life balance je sice probandy jako fenomén dobie chapan, probandi rozumi tomu, co je
jeho obsahem 1 jak by mélo byt idedln¢ slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota, nicméné
v praxi K napliiovani parametrit work-life balance u zadného osloveného propanda pfilis
nedochazi — vyjimkou je HR manazerka (probandka P2), ktera sice téZ pracuje obcas ve firmé
piescas, nicméné je pro ni dulezité dodrzovat ji samotnou stanoveny prostor pro osobni zivot.

V rozhovorech s probandy zaznivalo, ze mtize byt work-life balance pojimano odlisn€ u zen
a muzl. Zminovany byly Casté stereotypy (do jisté miry ovSem také zita praxe) tykajici se toho,
ze muzi buduji kariéru, Zeny planuji rodinu, pecuji o déti v rdmci matetské a rodicovskeé
dovolené. Sami probandi P1 a P2 uvadéli, ze aktudlné work-life balance vitbec nedodrzuji,
necerpaji zadnou dovolenou, pracuji o vikendech apod. Je to dano dle jejich ndzoru tim, Ze se
aktualné soustiedi na sviij pracovni zivot, nikoliv Zivot osobni. Zaroven vSak v souvislosti s tim
nepocituji stres — jedna se o jejich svobodnou volbu, naucili se fesit problémy a planuji to, co
si dosud v osobnim zivoté odepiraji, kompenzovat pozdé¢ji, az bude v pfipadé P1 firma
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stabilizovana, ve stavu, ktery je planovan, v ptipadé P2 se jedna o nutnost dokongit studium,
neni tedy prostor pro osobni Zivot.

Nicméné 1 tento proband uvadél, ze je dulezité vénovat se work-life balance, coz je vyznamné
dle tohoto probanda pravé u IT ¢i jinych profesi, které se Gc¢astni kreativni prace: ,,,,Neni dobré
neustdle pracovat, je dobré si obcas umét odpocinout. Pri kreativni praci to neni uplné dobré
neustale jenom pracovat, to by se ten mozek viitbec neodpocinul. Na té prdci je to videt, kdyz je
ten clovek unaveny, ta prace neni potom tak kvalitni a pracovni vykon je pomalejsi. *

Work-life balance u OSVC

Dodrzovani work-life balance je dle probandi u OSVC pomérmé problematické. Zdanlivé maji
tito pracovnici situaci jednodussi, nebot’ jsou ,,pany svého ¢asu“. Tomu tak ovSem neni.
Proband P3 k tomuto napi. uvedl: ,,Libi se mi na OSVC ta vétsi svoboda a moznost volby.
Nevyhodu vidim, Ze nemdame nemocenskou a nemame placenou dovolenou. Coz je obrovska
nevyhoda. Kdyz si vezmu dovolenou, tak ve vysledku mé stoji dvojnasobek, protoze si clovek
musi pripocitat cas, kdy si nic nevydéld. Vyhodou jsou samoziejmé lepsi penize na OSVC.
Penize mdame slusny, a hlavné to neni viceméné omezené... Nastésti jsem zatim nikdy nemél
Zadny vazny uraz nebo nemoc. Samozrejmeé stat se miize cokoliv, ale spis nez by mé to trapilo
V rdmci té nemocenské, tak mé mrzi vice ta dovolend. Clovek premysli, ze si udeéla hezkou
dovolenou, ale pak zjisti, Ze ho to stoji dvojndsobek penéz, tak si pak clovék potom rekne,
Ze bude radsi pracovat. Ted'v lété jsem si poprvé po tirech letech vzal dovolenou na dva tydny
a musim Fict, ze jsem ji potreboval jako sil. Je to hned znat, kdyz si clovek vezme volno
a odpocine si.* Proband P3 dale zminoval: ,, Ne, nemyslim si, Ze to maji OS 146 Jjednodussi.
Zaméstnanec si odpracuje osm hodin denné a pak jde domit a miize praci odhodit za hlavu a je
mu to jedno. OSVC to tak udélat nemiize, protoze si musi vybudovat svoje jméno, musi mit
za sebou videt praci. Ve chvili, kdy ta prace a usili neni videt, tak si té firma miize jednodusse
zbavit a najdou si nékoho dalsiho. “

rowr

Dodrzovani work-life balance u OSVC je tak z velké &asti zejména zaleZitosti individualni
odpovédnosti a samostatnosti, zarove jsou vsak lidé piisobici jako OSVC limitovani tim, jak
je zivnost koncipovana: proband P3 sice zminoval vyhody ve smyslu mozZnosti ziskat za svoji
praci vice penéz, planovani prace dle vlastnich potfeb ¢i moznosti, nicmén¢ tento stav nastava
i dle probanda P1 aZ v okamziku, kdy je pracovnik puisobici v rezimu OSVC dobie zaveden,
ma stabilni praci, klienty apod. Tomuto stavu piedchazi faze budovani dobrého jména
zivnostnika (firmy), coZ obnasi napt. velmi vyraznou dostupnost pracovnika pro své klienty,
zakazniky (tedy i béhem vikendu, vecer, o svatcich apod.), nutnosti je pracovat mnohem vice,
nez je bézné pii plném pracovnim tivazku. Pokud tedy zaméstnanci pracuji ptiblizné 40 hodin
tydng, u OSVC se dle probandii miize jednat i o 60 &i 80 hodin tydné, a to po mnoho mésicii
a let.

Pokud mé pracovnik tento styl prace a pracovni tempo vydrzet, musi S nim byt dostate¢né
ztotoZznén a nevnimat jej jako problém, coz opét dokladali probandi P1 a P2. To ovSem
neznamena, ze takto koncipovand prace nepiindsi jedinctim stres, a to znacny.

Proband P3 uvadél: ,, Naposledy co si vzpominam, tak jsem mél velky stres v prosinci minulého
roku, kdy jsem byl jediny pres Vanoce, kdo v tymu pracoval a prvniho ledna jsme museli
odevzdat cast projektu. Takze ano, miiZe se to stat, ale rozhodné se to nestava kazdy den nebo
tyden kdy byl na mé takovy natlak. “ Tyto situace ovSem nejsou vyjimecné a problematické je
napf. obdobi dovolenych.

IT pracovnici firmy XY si voli zakazky, které jim firma zprostfedkovava, jednaji predevsim se
svymi klienty, ktefi jsou zdkazniky firmy. Odpovédnost za splnéni pfijaté zakazky ma IT
specialista, ktery musi byt schopen vhodné planovat svijj ¢as. Ani v tomto ohledu vsak neni
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zcela svobodny. Dle probanda P3 zakaznici vétSinou nechtéji, aby byl pracovnik k dispozici 24
hodin denné¢, 7 dni v tydnu. Chtéji vSak, aby byl pro n¢ dostupny béhem pracovnich dni, kazdy
pracovni den, coz jak bude dale popsdno, vyluCuje napi. moznost volby novéjSich typu
flexibilnich pracovnich tivazki, jakymi je stlaéeny pracovni tyden.

Proband P3 zminoval: ,, Horsi to teda bylo pred dovolenou, kdy jsem teda oznamil, Ze si beru
dva tydny dovolené. Tudiz jsem mél veétsi tlak nez obvykle, protoze bylo potreba udelat spoustu
véci a spousta veci na mé i spoléha, takze musel jsem praci mit dotaZitou do urcité formy
a potom, kdyz jsem vratil z dovolené, tak ten najezd po té dovolené byl také vice stresovy nez
obvykle, protoZe bylo spoustu véci, které bylo treba nezbytné rychle dodélat, protoze jsem
V praci nebyl.

Mnoho prace OSVC je navic skryto. Proband P1 poukazoval na nutnost zajistovat si zakazky,
tedy oslovovat potencidlni klienty, zaméfit se na vlastni propagaci, téZ je pouze v kompetenci
pracovnika v rezimu OSVC G&etnictvi, vyFizovani potfebnych Giednich zaleZitosti, navazovani
dalsi spoluprace s jinymi pracovniky, danovymi poradci apod. Tato forma prace téz narokuje
nemalé mnozstvi ¢asu, mize byt zdrojem stresu, musi v8ak byt nutné provedena, nebot’ se jedna
0 nezbytnou podminku pro vlastni podnikéni.

Probandka P2 zmifovala, Ze je pracovnik OSVC v mnohém ,svym panem® (¥idi svij cas,
rozhoduje o piistupu k praci, volenym metodam apod.), ovsem v ramci spoluprace s firmou XY
jsou tato svoboda a volnost nemalou mérou limitovany: ,, Nicméné také zalezi na klientech, se
kterymi spolupracuje. “ Jak uvadél proband P3: , kdyz jsem si bral dva tydny dovolené, tak tam
nebyl nijak velky problém, ale klient mi pred dovolenou dal praci, kterou jsem musel udélat
jeste predtim, nez jsem odjel, takzZe problém to nebyl, ale musel jsem pocitat s tim, Ze ten tyden
pred a tyden po bude trochu stresoveéjsi.

Dalsim specifikem je pak obtizna zastupitelnost pracovnika OSVC. IT specialisti firmy
navazuji se svymi Klienty uzkou spolupraci. Jednim z problematickych aspektu je tak nutnost
zajisStovat kontinuitu prace, neztratit diveéru pracovnika, kterd je posilovana pribéznou
a spolehlivou spolupraci, dalS$im vyznamnym problematickym aspektem je jedinecnost
provadeéné prace. Trva znaéné mnozstvi ¢asu, nez je projekt zahajen a je u zakaznika realizovan.
Pokud by mél byt dotyény kli¢ovy pracovnik (resp. pracovnik OSVC) nahrazen nékym jinym,
bylo by zapotiebi az nékolik mésicli, nez by novy pracovnik ziskal potiebnou orientaci
Vv provadéné zakazce, navic klienti zménam nejsou naklonéni. Jedna se tedy o znacny zavazek,
ktery ztézuje dosahovani work-life balance.

Dalsi zavazek plyne z jiz zmiiovaného budovani dobrého jména pracovnika, s ¢imz se poji
nutnost podavat vysoké, az nadstandardni vykony. Proband P3 k tomuto uvadél: ,,,, Urcite
byvam déle v praci z moji viastni osobni volby, protoze chci, aby se firmé *** vedlo dobre, chci
aby jméno firmy mélo néjaky smysl a rozhodné chci odvést dobrou praci. Kdyz odvedu dobrou
praci, tak se to poté promitne na firmé ***. TakZe z tohoto diivodu zistdvam déle v préaci,
a aby byla moje préace byla v poradku a radné dodéland.

Tato specifika prace v rezimu OSVC, o nichZ probandi hovofili, jsou zamérné zdtiraziovana,
nebot’ status OSVC s sebou piinasi limity pro nastaveni work-life balance v ur¢ité firmé. Firma
neni v tomto ohledu zcela svobodna, nebot’ se musi fidit pozadavky tieti strany (klienty). Jak
bude dale v textu uvedeno, piestoze jsou voleny rizné nastroje work-life balance, neziidka je
nutné pristupovat k ur¢itym kompromisiim, a to nikoliv z viile majiteld firmy nebo pracovnikl
Z oblasti fizeni lidskych zdroji, ale z ville a pfani zakazniki firmy.

Zaroven si ovSsem lze ve vySe uvedenych piimych citacich oslovenych probandii povSimnout
urcité sepjatosti s firmou XY. I kdyz IT specialisté (tj. spolupracovnici firmy v rezimu OSVC)
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nejsou zamestnanci firmy, snazi se pracovat velmi usilovné, a to nikoliv pouze kvili svému
zisku ¢i spokojenosti klienta, ale téz kvtli budovani dobrého jména firmy.

Je tak mozné uvazovat o tom, ze se firm¢ daii zprostfedkovat témto pracovnikiim prozitek,
ze 1 pres takto nastavenou spolupraci jsou vnimani jako soucast firmy. Problematika work-life
balance byva nazyvana s urcitou nadsazkou jako Sofiina volba, kdy se tedy jedinec musi
rozhodovat mezi firmou a svym osobnim (rodinnym) zivotem. Nicméné pokud pracovnik
vnima, Ze je soucasti firmy, firm¢é na ném zalezi, mize do jisté miry vnimat firmu jako svoji
rodinu, resp. subjekt, kterému na ném zalezi, ktery o né&j pecuje.

Work-life balance pojima CEO manazer (P1) jako urcitou ,, koldz, kterou tvori 3-4 Casti, at’ uz
je to rodina nebo prace a kamarddi apod. Pravé CEO manazer je ve firm& primarné
odpovédny za tvorbu koncepce work-life balance: je tim, kdo rozhoduje, pfichazi s novymi
napady. HR manaZerka pochopitelné téz v tomto ohledu intervenuje a miiZze intervenovat,
nicmén¢ hlavni naplni jeji prace je zejména personalni prace. Navic firma je ,,ditétem™ CEO
manazera, ktery se rozhodl po svych vlastnich Zivotnich zkuSenostech ptisobeni v jinych IT
firmach zalozit firmu vlastni, v niz by pfistupoval odliSnym zpisobem nejen ke koncepci préce,
zakazkam, ale téz ke svym zaméstnanctim a spolupracovnikim.

Jak bude dale v textu uvedeno, CEO manazer klade velky diraz na firemni kulturu. Obsahem
této firemni kultury je zejména vytvoreni spolecenstvi lidi, kteti sdili spolecné myslenky, cile,
dobfe se znaji, coz se pochopitelné¢ nasledné promitd i do produktivity prace a kvality prace.
CEO manazer preferuje pracovniky z blizkého okoli, aby bylo mozné podporovat vzajemné
vztahy v ramci riznych neformalnich akei.

OSVC spolupracovnici tedy nejsou firmou brani za externi pracovniky, s nimiz jsou vedeny
pouze odborné diskuse, ale stavaji se do jisté miry ¢leny této pomysiné rodiny. Nevyhody,
0 kterych hovotil P3, plynou z legislativniho vymezeni prace na zivnostensky list. Firma
zamérné voli tuto spolupraci, nebot’ v mnohém dava vyvojairim volnost, vnimany jsou tedy
zejména vyhody prace jako OSVC. Tyto vyhody se oviem v piipadé zajistovani work-life
balance stavaji uritymi piekazkami pii zajiStovani work-life balance. Autonomie prace,
moznost fidit tempo prace 1 objem prace, vedou k tomu, ze IT specialisté pracuji ¢asto vice nez
kmenovi zaméstnanci, byva pro né obtizné dostatecné se vénovat osobnimu Zivotu, byt’ tento
ptistup k vlastni praci vnimaji jako svoji osobni volbu.

Je zapotiebi zdtiraznit, Ze si je CEO manaZer védom vyhod i nevyhod piisobeni jako OSVC,
ato i vkontextu work-life balance. I kdyz toto téma neni aktualné ve firmé prioritou, je
povazovano za velmi dilezité a postupné jsou tak uplatiiovany riizné nastroje work-life balance,
jak i témto spolupracovnikiim umoznit 1épe slad’ovat sviij pracovni a osobni zivot. Patrné ne
zcela uvédomovanym aspektem rozvoje konceptu work-life balance ve firmé¢ XY je utvareni
pouta mezi pracovniky v rezimu OSVC a samotnou firmou. Toto pouto nasledné vede k tomu,
7e pracovnik nevnima sviij pracovni Zivot jako zcela oddéleny od Zivota osobniho (rodinného).
Timto zplsobem se také snazi 1 odpoveédni pracovnici ve firmé pfistupovat k feSeni ptipadnych
osobnich obtizi IT specialistli. Vzdy je hledan zpiisob, jak zajistit, aby pracovnik byl ve svém
osobnim Zivoté spokojeny, coz je pochopitelné velmi uvédomélé, nebot’ spokojeny pracovnik
byva vice angazovany a loajalni.

To, jak se daii predavat pracovnikiim OSVC védomi toho, Ze jsou soudasti firmy a Ze je firma
vnima jako vyznamné aktéry, coz je pochopitelné téz prvek, ktery patii do work-life balance,
1ze dolozit na vyroku P1: ,,Kdyz ma clovék na hlavni pracovni pomér vazny uraz nebo néjaké
zraneéni, tak existuji néjaké mechanismy, které mu zajisti, Ze neni upiné bez penéz. Ale jinak si
myslim, Ze v podstaté nevidim zZadné vyhody u hlavniho pracovniho poméru (...) dokazu si
predstavit, Ze kdyby se u nas ve firmé stal vazny uraz pracovnikovi, ktery by ve firmée pracoval
delsi dobu a pomohl nam v nespocet projektii, tak ho dokazeme financné pokryt. Nechat ho
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ve §tychu by rozhodné nebylo fér. Casem to urcité stoji k zamysleni, zda by neudélat
nemocenskou i pro nase OSVC. Z hlediska legislativy to ma hlavni pracovni pomeér lépe
podchycené, zatimco u IC je to o vzajemné domluve.

Pravé vzajemna domluva, tedy komunikace s pracovniky v rezimu OSVC, je jednim zpiisobi,
jak je pristupovano k zajistovani work-life balance. I kdyz v tomto ohledu byly identifikovany
nedostatky, blize popsané v kapitole 3.3, vénované doporuceni ke zméné¢ konceptu work-life
balance a které se tykaji mensi iniciativy ze strany spolupracovnikii OSVC pii koncipovani
work-life balance, firma se snazi t¢émto svym spolupracovnikim naslouchat, v rdmci platné
legislativy uzivat dostupné nastroje work-life balance, které by uvitali a které napomohou
lep$imu slad’ovani pracovniho a osobniho zivota. Nastroje uzivané pro zajisténi work-life
balance jsou odlisné oproti firmam, které voli klasicky pracovni tivazek. Lze je vSak vnimat
jako holisticky pristup k work-life balance, ktery by zcela jist¢ nemél byt pouze o uzivanych
nastrojich work-life balance. Nastroje work-life balance by mély byt pomuckou, jak zajistit,
ze jedinec nevnima vyrazny rozpor mezi svym pracovnim a osobnim zivotem, tedy zZe nemusi
¢init rozhodnuti ve smyslu vzdani se nékterych priorit v nékteré téchto dvou kli¢ovych oblasti
jeho zivota.

Nastroje work-life balance ve firmé

Jak jiZz bylo nastinéno, firma vzhledem k nastaveni spoluprace s IT specialisty v rezimu OSVC,
disponuje omezenymi nastroji work-life balance. O to vice je vSak vyuzivana kreativita v této
oblasti a z jednotlivych dostupnych nastroji work-life balance se firm¢ dafi vyuzit maximu.

Za hlavni nastroj work-life balance ve firm¢ XY je povazovana flexibilita prace. Ta se tyka
moznosti organizovat si praci a téz pracovat z domova. Jak vsak jiz bylo téz uvadéno, v tomto
ohledu byvaji spolupracovnici v rezimu OSVC omezeni pozadavky klienta.

Tim, ze firma klade dliraz na firemni kulturu, kterd je CEO manazerem a dal$imi odpovédnymi
osobami povaZovana za diileZitou soucast work-life balance, preferovan je pomérné intenzivni
kontakt s IT vyvojafi. Home office tedy neni pievazujici formou prace u IT vyvojafi, vétSinou
je stanoven na patek, ¢imZ si mohou do zna¢né miry tito spolupracovnici prodlouZit volny
(osobni) ¢as dany vikendem. Home office navic maji v patek i pracovnici kmenovi, kteti piisobi
v rezimu hlavniho pracovniho Gvazku. Dochéazi ovSem ke slad'ovani pracovniho a osobniho
Zivota, tedy pokud firma navaze spolupraci s pracovnikem v rezimu OSVC, ktery je svym
bydlistém znacné€ vzdalen od sidla (kancelafe) firmy, je mu umozZnéno, aby mél home office
takika nepftetrzite: ,, Mame spoustu vyvojaru, kteri pracuji na full-remote, takze neni problém,
pracuji na full-remote z riiznych casti republiky. Nicméné chceme zachovat firemni kulturu, tak
Jje tato forma mozna u vyvojari, kteri bydli mimo *** kde by ten dojezd byl delsi nez hodinu
a pul. U lidi, kteri bydli v ***, tak bychom chtéli, aby pracovali z kancelare, protoze se snazime
budovat firemni kulturu. Rad bych tedy shrnul, Ze prdce na dalku urcité mozna je, ale jen u lidi,
kde jsou k tomu rozumné argumenty. “ (P1).

Nicméné je téZ predpokladano, ze pokud si potiebuje pracovnik vytidit osobni zéaleZitosti,
vyuzije k tomu patecniho home office, byt tedy je mozné v ptipad¢ potifeby domluvit se
na cerpani tohoto osobniho volna i mimo home office. OvSem tim, Zze jsou IT specialisté
skute¢né zna¢né pracovné vytizeni, navic musi byt Kk dispozici klientim na sjednanych
zakazkach, mélo by se jednat o vyjimecné situace.

Jak zdlraziioval P1, firma voli v tomto ohledu odli$ny pfistup k pracovnikiim v reZimu plného
pracovniho (vazku a jiny K pracovnikim v rezimu OSVC. Home office je tak tém IT
specialistim, ktefi bydli v blizkém okoli plisobisté firmy, nabizen maximaln¢ dvakrat tydné.
Zaroven je vSak timto zpuisobem uplatiiovan dalsi nastroj work-life balance: pracovnici mohou
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vyuzivat technického zazemi firmy a téz nabidky wellness na pracovisti, které ma podobu
odpocinkové mistnosti, drobného obcerstveni, piilezitosti odreagovat se stolnim fotbalem,
piijemného prostredi.

Co se ty¢e zminované flexibility prace, IT vyvojéaii maji navic moznost organizovat si svoji
praci tak, jak potfebuji. Mohou V praci zustat ptrescas, mohou piijit do firmy v ¢as, ktery jim
vyhovuje, za podminky, ze bude dodrZena urcita pracovni doba, ptedevsim vsak Ze si pracovnik
dokaze pfi této koncepci prace vhodné organizovat praci, aby dokazal napliovat pozadavky
klient z nasmlouvanych zakazek.

Lze také volit prestavky dle potieby, a to i piestavky delsi na obéd, kdy tato prestavka neni
asové ohrani¢ena. Pracovnici v rezimu OSVC tak vnimaji, e jim firma v&ii, nekontroluje je,
dava jim prostor pracovat tempem, ktery potiebuji. Limitem je nasmlouvana zakazka:
., Samozrejmé jsou projekty nebo casové useky, kde ten clovek musi napr. v pribéhu dvou
mésicu pracovat intenzivnéji, ale nakonec se snazime udrZet rovnost mezi vsemi pracujicimi,
aby méli vSichni stejny podminky. “ (P2).

V ramci vedenych rozhovori byly probirany moznosti flexibility prace: Probandka P2 obdobné
jako proband P1 zdiraziovala, ze hlavnim prvkem je moznost prace z domova, nicméné
pracovnici v rezimu OSVC maji zna¢nou volnost: mit v patky home office neni povinnosti,
kazdy pracovnik si miize zvolit den, kdy home office vyuzije, byt’ je tedy preferovan patek.
Pokud se jedna o spolupracovniky v rezimu OSVC, kteii jsou znaéné vzdaleni sidlu firmy,
home office maji vétsinu Casu. Kladné lze hodnotit, Ze je tento aspekt probiran jiz v ramci
naboru novych spolupracovnikii. Podminky flexibility prace jsou soucasti piijimacich
pohovort, firma se vzdy snazi budoucim spolupracovnikiim v tomto ohledu vyjit vstfic.

Je také respektovan osobni zivot IT vyvojati. Prace probihd s vyjimkou ndrocnych projekti,
resp. fazi projekti, kdy je nutna intenzivnéj$i prace, pievazné v pracovnich dnech. IT specialisté
mohou pracovat 1 o vikendech, nicméné tim, Ze klienti vétSinou vyzaduji kontakt se svym
klicovym pracovnikem v pracovni dny, neni prace o vikendech pfili§ vyuZivana a pracovnici
v rezimu OSVC tedy ani nemusi byt napt. k dispozici firmé nebo klientim mimo pracovni
dobu, pakliZe se tedy nejednd o zminéné ptipady intenzivni spolupréce.

Firma XY nevyuziva dalSi mozné flexibilni pracovni ivazky, resp. tyto rezimy, které zahrnuji
napt. sdilené pracovni misto. Obecné je tedy k dispozici prace z domu, konto pracovni doby,
coz je realizovano tak, ze pracovnik musi vykazat potiebnou spolupraci s klientem, musi byt
dostupny 1 firmé&, ovSem pokud se rozhodne napft. zacit pracovat az polednich hodinach, mtze
ve firmé setrvat i do veCernich hodin. Zplisob nastaveni pracovni doby se odviji primarné
od pozadavku klienta, firma se v tomto ohledu pfizpisobila zvyklostem svych zakazniki,
které nasledné pienesla i do spoluprace s IT specialisty.

Pozornost byla vramci vedenych rozhovori vénovana i moznosti vyuziti stlaceného
pracovniho tydne, nicméné tato forma flexibilniho pracovniho tvazku, byt se stdva stale vice
populérni v mnoha firmach a je o ni dokonce uvazovano jako o pfipadné zméné, jak zajistit
work-life balance pracovnikim firem napfi¢ riznymi obory i staty, neni v piipadé firmy XY
k dispozici, a to opét kvuli klientim firmy. Ti vyzaduji kontakt se svymi klicovymi pracovniky
od pondéli do patku, nelze tedy jeden z téchto dnti zcela vynechat. Jiné nez zavedené flexibilni
pracovni tvazky ¢i organizace prace navic ani CEO neodporuje. Ke stlacenému tydnu CEO
uvadél, ze 1 zhlediska work-life balance povazuje za vhodngjsi, aby zaméstanci
a spolupracovnici v rezimu OSVC pracovali spise kazdy den kratsi dobu, neZ napt. 12 hodin
denné, aby nasledné¢ mohli mit v patek volno. Osloveny vyvojat by se tomuto stylu prace
nebranil, ndmitka se tykala ,, demoralizace tymu “, do jisté miry, resp. v nékterych piipadech by
tento styl prace uvital, ovSem vyhovuje mu zplsob prace, ktery je aktudlné¢ zavedeny
a uplatiiovany. Home office zjeho vlastni zkuSenosti mohou pracovnici v rezimu OSVC
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vyuzivat i jindy nez v preferovany patek. V zasadé dle P3 neni ani nutné praci z domu
nahlaSovat ve firmé¢, je dtilezité dojednat podminky prace primarné€ s klientem. Nicmén¢ béznou
praxi, vychazejici i z ptatelskych vztahti na pracovisti, byva oznamovani piipadného home
office. Tento proband také uvadél, Ze je Zadouci praci z domu oznamovat, nebot’ mohou nastat
obtize v plnéné zakazce, které vyzaduji, aby byl doty¢ny IT specialista pfimo na pracovisti. Ne
o viem mohou mit spolupracovnici v rezimu OSVC informovani, je dilezitd vzdjemna
kooperace.

Obecné tedy firma vyuzivd moznosti flexibility v oblasti prace. Stali zaméstnanci v rezimu
hlavniho pracovniho poméru maji k dispozici home office i konto pracovni doby, k dispozici je
jim pruzné pracovni doba, u stazistl navic byva volen i ¢astecny pracovni uvazek.

IT vyvojar, s nimz byl veden rozhovor, uvadé€l, Ze mu v zasad¢ takto pojata flexibilita prace
vyhovuje, i kdyz by rad vyuzil v ptipad¢ potteby, nikoliv stabilng, i jiny zpiisob prace. Nebranil
by se tedy napft. stla¢enému pracovnimu tydnu, respektuje vSak pozadavky klient. Podobn¢ by
vyuzil i praci o vikendu, coz tedy opét vzhledem k pozadavkiim klientti neni mozné. U¢i se tak
organizovat si svoji praci tak, Zze o vikendu pracuje na svych dalSich zakazkéach, kdy ma
navazanou spolupraci s dal$imi firmami ¢i pfimo svymi zakazniky.

Tento IT vyvojar (tj. P3) ke zplsobu své prace uvadé€l nésledujici: ,, mdam flexibilni pracovni
V devét hodin rano musim byt pripojeny, protoze mam stand-up. Nicméné je pravda, Ze si ted’
odpoledne miizu sebrat a jit domii, protoze ten stand-up jsem mél a miizu pracovat v noci. Kdyz
udelam svoji prdci, tak je uplné jedno, zda sedim nebo nesedim fyzicky v kancelari nebo zda si
rano prijdu na stand-up a pak si piijdu lehnout domii. *

Zminovany stand-up znamena osobni schiizku pro vSechny pracovniky, ktefi se v ur¢itou dobu
nachazeji na pracovisti, kdy kazdy pracovnik kolegim a CEO manazerovi reportuje, jaka je
aktualné napli jeho prace, jak tato prace pokracuje, jaké ptipadné obtize se objevily, co je
zapotiebi zmenit, ale t€Z jakou formu pomoci ¢i podpory piipadné pracovnici potiebuji.

Do urcité miry tedy nutnost tohoto stand-upu, od kterého jsou osvobozeni pracovnici pusobici
pln¢€ v reZimu home office, osvobozeni, nicméné lze se pfipojit online a byt alespon touto
formou soucésti tymu.

Koncepce stand-upu, resp. pozadavek na kazdodenni osobni setkani a poradu tymu, tedy vSem
potiebnych pracovniki, slouZi nejen k tomu, aby firma plnila co nejlépe ptani svych zadkaznik
a pracovnici byli produktivni, dostavalo se jim potfebného zadzemi ze strany firmy, ale téZ se
jedna o koncept soucasti firemni kultury, ktery zaroven ptispiva k work-life balance.

Ve firm¢ je kladen velky diiraz na kohezi tymu a pojimani spolupracovniki a pracovnikii jako
soucasti know-how firmy. Osobni Zivot pracovnikl je tak povaZovéan za element, ktery neni
vyloucen roviny pracovni, nebot’ jakékoliv obtize v osobni roving€ jednotlivych pracovniki
pochopiteln¢ ovliviiuji kvalitu prace. Neni tedy striktné oddélovvana rovina pracovni a osobni.
V rdmci realizovanych stand-upti je mozné hovotit i na téma zadoucich zmén ve firmé tak, aby
pracovnici byli spokojeni, nebyli ptili§ zahlceni praci apod.

Pokud je napt. zjisténo, Ze se uréity spolupracovnik v rezimu OSVC potyka s nadbytkem prace,
Cas urceny pro provedeni ukolu by nemusel byt v tomto ohledu dostate¢ny, neni od pracovnika
pozadovano nasazeni, které by pro né¢j znamenalo zvySenou zatéz ¢i stres. Hledany jsou
moznosti feseni, véetné prizvani ke spolupraci dalsiho vyvojare. Dokonce je mozné Vv ptipadé
potieby hledat feseni i dlouhodobych obtizi, kdy napf. pracovnik v rezimu OSVC potiebuje
piejit pouze na CasteCny pracovni uvazek. Ten obecné neni ve firmé pfili§ vyuzivan, nikoliv
v$ak proto, ze by firma nechtéla vyjit vstfic pozadavkim pracovnikd, ale z divodu limitu tzv.
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projektového cCasu, tedy doby, ktera je urcena na splnéni tkolu a kterd se primarné odviji
od potieb zakaznika.

Osloveny vyvojar (P3) zminoval, Zze si je firma védoma toho, ze nc¢kdy byva prace
pro pracovniky v rezimu OSVC zatézova, tedy Ze proZivaji nebo mohou proZivat stres. Znaéné
je tak akcentovano zdravi pracovnikl a spolupracovnikii, na prvnim misté neni pro firmu klient
nebo nasmlouvana zakazka, ale ¢lenové pracovniho tymu: ,, co se tyce zdravi zaméstnancii, tak
se v tomhle smys/u do toho angazuje. Urcité teda ne invazivné, to urcité ne, ale spis, ze se tak
zajimaji, jak to maji a jestli se snazi néjakym zpiisobem odpocivat. Na druhou stranu tady byly
pripady, kdy takovy problém prisel, tady takovy pripad byl. Kazdopadné firma se snazi o to,
aby se vsichni citili dobre, aby nemél nikdo problémy. Kvili tomu tu vSichni postupujeme one-
to-one schiizkam s nasim CEQ. * (P3).

Pochopitelné potfeba fesit piipadné pracovni nebo osobni obtize neni omezena pouze
na spole¢né schiizky tymu nebo osobni jednani s CEO manazerem. Jak uvad¢l P3, vzdy je
moznost kdykoliv béhem pomysIné pracovni doby, resp. Casu strdveného na pracovisti, zastavit
se u CEO manaZera, ktery ma toto na starosti, probrat s nim vSe potfebné. Preferovano je vSak
soukromi a klid na feSeni osobnich zaleZitosti, rozhovory tohoto typu tedy mohou probihat napf.
na chodbé¢, ale hledan je vzdy prostor pro zajiSténi soukromi. Navic jak P3 také doplioval,
ve firm¢ XY je podporovana Castd, intenzivni komunikace. CEO manaZer neni kolegiim skryt
ve své pracovng, ale je s nimi neustéle v kontaktu a pribé&zné jsou tak feSeny vSechny pracovni
zalezitosti.

Kromé¢ toho komunikace probiha i1 online. Firma disponuje vlastnim komunika¢nim kanalem
Slack, v némz probiha online komunikace pracovnikt dle potieby, a to formou chatu. Na tomto
kandle jsou také zvefejnovany vSechny aktuality, poZzadavky na pracovniky apod. Nicméné
tento kanal je koncipovan vyluéné pracovné, ve smyslu domlouvani se na provadéni
jednotlivych zakéazek. Dale CEO manaZer pravidelné jednou az dvakrat do mésice vydava
newsletter, v némz informuje své kolegy o novinkach. Cennym prvkem, a to jak z hlediska
work-life balance, tak i z hlediska firemni kultury, jsou pravidelné firemni snidang, které slouzi
jak ke stmelovani pracovniho tymu, tak i k probirani pfipadnych pracovnich zaleZitosti,
nicméné firemni snidané¢ jsou koncipovany tak, aby na zacatku byl vénovan prostor
pro neformdlni kontakt, béZny spolecensky styk, posléze je plynné piechézeno (tedy poté, co je
ukoncena ¢ast snidan¢€) k pracovni roving, jejiz soucasti jsou zmiflované stand-upy a reporty
0 novinkach ve firmé.

Probandi referovali o dalSich nastrojich work-life balance, kdy si nejvice cenili nabidky
Multisport karty a chill room (odpocinkové mistnosti).

Multisport karta umoziuje vyuzivat riizna sportovisté napii¢ Ceskou republikou, tedy ta, ktera
jsou vramci tohoto produktu nasmlouvana. O moznosti vyuzivani Multisport karty jsou
seznamovani uchaze¢i o zaméstnani nebo spolupraci s firmou XY jiz béhem procesu naboru
a vybéru zaméstnancl. Firma vede seznam zaméstnancii a spolupracovnikii, ktefi kartu
vyuzivaji, nicmén¢ karta neni dotovand. Kazdé ctvrtleti provede firma XY fakturaci a kazdy
pracovnik, ktery Multikartu vyuzil, obdrzi toto vyaétovani a vyzity produkt tak hradi z vlastnich
finan¢nich prostiredka.

Aktualné tuto kartu vyuziva z firmy 9 osob. Stava se, e spolupracovnici v rezimu OSVC kartu
zacnou vyuzivat, nicméné pozdéji piestanou, pfi¢emz firma nezjiStuje, z jakych davodi. Lze
také uvazovat o moznostech vétsi propagace Multisport karty, nebot’ vSichni probandi, kteti se
vyzkumu zucastnili, hodnotili tento nastroj work-life balance velmi kladné.

Tim, Ze spolupracovnici firmy puasobi jako IT vyvojafi, jsou nuceni Celit nasledkiim sedaveého
zaméstnani, coz si probandi uvédomuji a sportovani s vyuzitim Multisport karty tak vnimaji

50



jednak jako prevenci zdravotnich obtizi a zptsob, jak dodrzovat zdravy zivotni styl, zarovei se
vsak jedna o velmi vhodnou formu vybiti pfipadného stresu, aktivni odpocinek.

Probandi se snazi tuto moznost vyuzivat co nejvice, chodi sportovat dvakrat Ci tiikrat tydné.
Téz CEO manazer, ktery se pfiznaval k velmi nevhodnému zivotnimu stylu, kdy prakticky
nema zadny den volna, a to ani béhem vikendu ¢i v rdmci dovolenych, je s Multisport kartou
velmi spokojeny, vyuziva ji tiikrat az ¢tyfikrat tydné.

Tento proband také zminoval, Ze si je védom toho, Ze by bylo mozné v oblasti work-life balance
ucinit vice. Zvazovany jsou moznosti firemniho fitness, cemuz vSak brani aktuélni prostory,
V nichz firma pusobi. Z dalSich pfipadnych nastroji work-life balance, které by v budoucnu
firma XY rdda vyuzivala, uvadél P1 dotované ndpoje a obcerstveni pro pracovniky, nabidku
firemniho stravovani, konkrétné tedy se zajisténim zdravé vyzivy, ovSem v blizké budoucnosti
nic takového neni planovano. Prioritou je stale rust firmy, s¢imz souvisi i potencialni
piestéhovani do vétsich prostor, v nichz by bylo mozné jiz ve vétsi mife komplexné nabizet
svym zamé&stnanciim a spolupracovnikiim nastroje work-life balance.

Chill room, tedy odpocinkova mistnost, kterd byla zmiflovana, nepatii ptimo firmé¢ XY. Jak
uvadél CEO manazer, tento relaxacni prostor vytvotila firma, u niZ je firma XY v prondjmu. Je
tedy mozné chill room vyuzivat, firma za néj neplati navic. Proband P3 vysvétloval, jaky
vyznam pro vyvojare ma: , Jedna se o nas chill-room nebo relax zona, kam si miizeme zajit
aV klidu si tam na chvili lehnout na gauc nebo si odrelaxovat tim zpiisobem, Ze budeme délat
Jjinou cinnost nez to, co délame, protoze nékdy kreativita vyzaduje fyzicky jinou ¢innost. Obcas
je treba, aby se uvolnil mozek, aby zrelaxoval a aby byl schopny prijit na néco nového
a zajimavého. Coz se stava bézné, Ze clovéka potom napadne rFeSeni nad komplexnim
problémem. Relax room ma velky smysl v tom, zZe to pomdha tém lidem na chvili zapomenout,
Ze reSi néjaky problém a zrelaxovat a zablbnout si a uplné restartovat zpiisob mysleni.

Je na pracovnicich, jak dlouho v mistnosti zustanou ¢i jak ji vyuziji. Nejvice kladny ohlas ma
stolni fotbal, ktery je umistén v chill room. Ten je ovSem Casto vyuZzivan i jinymi osobami, coZ
je nevyhoda toho, jak je aktualné chill room koncipovan: mohou jej vyuZzivat nejen pracovnici
firmy XY, ale i pracovnici z jinych firem, pusobicich ve stejné budové. Celkové tak tato
mistnost nezajistuje pracovnikim potiebny klid. I kdyz ji ¢asto vyuzivaji pouze oni, stava se,
a to nikoliv zcela vyjimecné, Ze jsou v této relaxacni mistnosti i lidé z jinych firem, kteti sebou
ve vyjimecnych ptipadech maji i déti, déti v mistnosti pobyvaji, hraji si. Eliminovana je tak
moznost soukromi, realizovat v mistnosti neformalni porady, ani pIné uvolnéni nemusi nastat,
nebot’ se pracovnik miiZze ostychat pred cizimi lidmi leZet na pohovce apod.

Jak v§ak CEO manazer dopliiovat, tim, ze je do budoucna uvazovano o prest¢hovani firmy, je
také predpokladano, Ze koncept chill room ziistane zachovan a zcela jist¢ v ném musi byt
i stolni fotbal, nebot’ ten je velmi vyuzivan a pracovnici firmy jej vnimaji jako velmi cenny
nastroj jak k odpocinku, tak i stmelovani tymu.

Limity v oblasti work-life balance u OSVC

Probandi, zejména P1 a P2, uvadéli, ze by radi koncipovali myslenku work-life balance $iteji,
nez je tomu v soucasné dob¢, nicméné domnivaji se, Ze je prace jako OSVC v tomto ohledu
znaénym limitujicim faktorem.

Je vSak otazkou, zda tomu tak skute¢né je. Firma nabizi malé mnoZstvi benefitl, které byvaji
dnes jiz stale vice dostupné zaméstnanciim v klasickych pracovnich tivazcich (jednat se mize
o stravenky ¢i pfispeévek na stravovani, nadstandardni zdravotni péci, zajiSténi oCkovani,
nabidku firemniho auta, mobilniho telefonu apod.). Dle P1 a P2 to vak v rezimu OSVC nelze,
stejné jako napft. thrada za tyden dovolené apod. Ve skutecnosti by vSak zcela jisté bylo mozné
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uvazovat napt. o riznych finan¢nich ohodnocenich navic, které by nasledné tito pracovnici
vyuzili tak, jak by si prali.

Jako piiklad lze uvést akci zroku 2019, kdy béhem teambuldingu byla pofaddana soutéz
kdy se jednalo bud’ o nakup pocitacového hardwaru u firmy Alza, dalsi variantou bylo vyplaceni
voucheru firmou v ramci fakturace. Na tuto akci je ve firmé zna¢n€ vzpominano, nejen moznost
odmény, ale jiz samotné soutézeni bylo hodnoceno velmi kladné a obecné by vyvojati uvitali
moznost motivace timto zpiisobem, coz se ovsem ve firm¢ déje minimaln€. Podobné by si také
IT specialisté ptali napt. moznost Cerpani riznych partnerskych slev, kdy by tedy musela firma
nasmlouvat spolupraci se subjekty, ktefi by nésledné¢ spolupracovnikim firmy XY v rezimu
OSVC bylo umoznéno nakupovat uréity produkt nebo sluzbu za zvyhodnéné ceny — zajem by
byl napt. o ndkup hardwaru, softwaru, ale i vzdélani, byt by se pochopitelné nemuselo jednat
pouze o produkty a sluzby, které vyuzije jedinec prevazné pro praci.

Zejména probandka P2 hovotila o tom, Ze vice benefitt pro OSVC zaiidit nelze, nebot’ by to
bylo v rozporu s platnymi zakony. Pfiklan€la se pouze k moznosti partnerskych slev a dale
zvazovala jiny zpisob zajisténi work-life balance, a to formou vzdélavani v oblasti stresu, time
managementu ¢i akci pro rodiny. Za dulezitou povazuje tato probandka podobné jako CEO
manazer kohezi tymu. Pokud by byly zaméstnancim k dispozici akce pro celé rodiny,
dochézelo by tak dle P2 k vétSsimu provazani pracovniho a rodinného Zivota, lepSimu
vzajemnému poznani pracovniku, ziskala by se podpora rodiny apod.

Urgité uskali v této oblasti predstavuje skute¢nost, Ze vétina spolupracovnikii v rezimu OSVC
je v soucasné dob¢ bezdétna. Nevznika tak tlak na firmu, aby nabizela vice nastroju pro podporu
rodinného Zivota. Nastavaji-1i obtize pfi slad'ovéani pracovniho a rodinného Zivota, je vZdy dand
situace feSena s konkrétnim pracovnikm.

Plany v oblasti work-life balance pro OSVC

I ptes uvedené mozné limity v planovani work-life balance pro spolupracovniky firmy XY,
plisobici v rezimu OSVC, firma pochopitelné uvazuje o daldim rozsifeni koncepce work-life
balance, nicméné toto uvazovani neni pfili§ koncepcni a vstficné, nedostatecné zohlediuje
potieby téchto pracovnikil.

Uvahy se tykaji pouze nasmlouvani slev u vybranych partnert, zejména s moznosti vyuzivat
slevy na pocitacovy hardware ¢i software. Osloveni P1 a P2 si jsou také védomi potieby posilit
dovednosti spolupracovnikil v rezimu OSVC v oblasti time managementu, pfipadné zvladani
stresu, jednat se mlZe také o vzdélani v urcité oblasti. Nicméné firma obecné nevykazuje
tendenci byt pfili§ vstficna vici svym spolupracovnikiim co se tyce riznych finan¢nich thrad
za Cerpani sluzeb nebo produktl, které by pracovnici vyuZilil pfi vykonu své prace, ptipadné
by nastavalo posileni osobni pohody, ktera je dilezita pro produktivitu prace, ale téZ loajalitu
a angaZovanost pracovnika.

Tyto zmény by vSak byly Zadouci, nebot’ bylo napf. zjisténo, ze se v minulosti firma XY
potykala s pozdnim dodanim pracovnich vykazl, nutnych pro fakturaci spolupracovnikiim
v rezimu OSVC. Prace téchto osob byva nezfidka nirazova, ve smyslu zvysené intenzity
pracovniho nasazeni po urcity ¢as, coZ je dano fazi, v niZ se nachazi projekt, na kterém jedinec
pracuje. Podobné¢ byly feSeny, byt vyjimecné, ptipady, kdy byl pracovnik pietizeny nebo se
nedafilo sladit pracovni a osobni zivot, zejména u pracovniku, ktefi jiz maji déti. Vzdy se
podatilo tyto situace vyiesit ke spokojenosti obou stran, ov§em na tato feSeni jiz nenavazovaly
zmény ve strategiich fizeni lidskych zdroju ¢i obecné v koncepci work-life balance. Uvazovat
lze 1 o dalSich zlepSenich, o nichz je pojednano v kapitole 3.3, jako doporuceni ke zménam
v oblasti work-life balance. To, ze firma pfili§ neplanuje zmény ve work-life balance, je dano
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jinymi prioritami, patrné i urcitym specifickym piistupem CEO manazera, ktery si sice
uvédomuje vyznam work-life balance, zaroven jej vSak popira svym vlastnim chovanim.

3.3.4 Shrnuti vysledki vyzkumu

Hlavni vyzkumnéd otazka zné¢la: Jaké jsou podminky work-life balance ve firmé¢ XY
pro spolupracovniky firmy, ptisobici v rezimu OSVC? S touto vyzkumnou otazkou souvisely
I dil¢i cile vyzkumu, které byly nasledujici:

- zjistit, jaké jsou podminky pro work-life balance u pracovnika firmy XY, pusobicich
V rezimu OSVC;

- zjistit, jak pracovnici firmy XY, pisobici vrezimu OSVC, hodnoti podminky
pro work-life balance, zavedené ve firm¢ XY

- identifikovat nedostatky, které spatiuji pracovnici firmy XY, ptisobici v rezimu OSVC,
v oblasti work-life balance ve firmé XY

V névaznosti na zjisténé vysledky lze shrnout, ze podminky pro work-life balance ve firmé XY
nejsou dostatecné, byt firma tuto problematiku neopomiji.

Hlavni podminkou & nastrojem work-life balance ve firmé XY je flexibilita prace. Dle Sikyie
(2016, s. 153) patti pravée flexibilita prace, a to v podobé délky nebo umisténi pracovni doby,
k hlavnim nastrojim work-life balance, pficemz se nejcastéji jedna o krat§i pracovni dobu,
pruzné rozvrzeni pracovni doby, sdileni pracovniho mista a home office.

Vétsina téchto flexibilnich forem prace je ve firmé XY vyuzivana. Home office ma vétSina
pracovnikt 1-2 dny v tydnu. Né&kteti pracovnici, kteti pracuji ve vétsi vzdalenosti mista firmy,
jej uplatnuji zcela. Preferovana je prace pfimo ve firm¢, coz ovSem schvaluji i samotni IT
vyvojafi, nebot’ se jim ve firmé dostdva pottebného technického zdzemi, mohou se kdykoliv
spolupracovnikii v rezimu OSVC dosud nema déti. O déti pecuje jen 20,9 % respondentii a 7 %
respondentii je povinovano péci o osobu blizkou. Firma XY se tak nezabyva napft. zfizenim
matefské Skoly pro déti zamé&stnancl a spolupracovnikil ¢i jiné formy péce o déti téchto
zameéstnanct a spolupracovnikd.

Flexibilita se tyka planovani prace. Spolupracovnici v rezimu OSVC maji moZnost piijit
do prace pozdéji, zastat v ni déle apod., lze si také vytidit potiebné osobni zalezitosti béhem
pracovni doby. Je vSak zapotiebi naplnit urcité konto pracovni doby, pfedevSim pak plnit
pozadované tikoly, které vyplyvaji z prace na konkrétnim projektu.

Firma XY neni zcela autonomni v rozhodovani o work-life balance, nebot' se prace IT
specialistt fidi pozadavky klientt. Je tedy zapottebi byt témto klientim k dispozici od pond¢li
do patku, béhem béZné pracovni doby, ¢imzZ je vyloucen napft. stlaceny pracovni tyden. Podobné
nevyhovuji ani zkracené pracovni tivazky, které¢ jsou nabizeny pouze stazistim.

Koncepce work-life balance muze byt pojimana velmi tzce, pouze napt. v souvislosti
s flexibilitou prace ¢i podporou navratu Zen do zaméstnani po mateiské nebo rodiCovské
dovolené. Jak v8ak zminuje Athota a Malik (2019, s. 21), work-life balance se tyké celého
zivota jedince, kdy €lovék trdvi mnoho Casu v zaméstnani, zbyvd mu tak madlo prostoru
pro volnoc¢asové aktivity, odpocinek, vénovani se rodin€ apod. V oblasti prace je tak dle autorti
nutné zajistovat podminky pro pracovniky, které jim umozni nebyt vyCerpani z préce,
realizovat se, rist nejen profesné, ale i osobnostné. Celkoveé by mélo work-life v zaméstnani
dle téhoz zdroje dbano na osobni (duSevni) pohodu, tzv. well-being, ¢ehoz lze docilit
I zdanlivymi drobnostmi, jakymi jsou ergnonomicky upravené zidle, odpocinkova mistnost,
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zdravé stravovani na pracovisti, drobné obcerstveni zdarma apod. Podporovany by dle autorti
mély byt také vzajemné pracovni vztahy a firemni kultura.

Z vyzkumu vyplynulo, ze firma XY dba na firemni kulturu, coz se projevuje provadénim
teambuildingovych akci, preferenci pfitomnosti na pracovisti béhem hlavni pracovni doby,
spole¢nymi snidanémi, kazdodenni komunikaci CEO manazera s kazdym spolupracovnikem
v rezimu OSVC. Pracovnikiim je k dispozici chill room, coZ je hodnoceno velmi kladng, téz 1ze
vyuzivat Multisport kartu, nicmén¢ Cerpani sportovnich sluzeb timto zptisobem si IT specialisté
hradi sami. Pouze vyjimeéné byla moznost vyuzit partnerskych slev.

Pracovnici maji zna¢nou volnost ve své praci, jejich kontrola probiha zejména s ohledem
na plnéni zévazkl, lze si fidit praci dle vlastnich potieb a pracovniho tempa. V piipade
specialnich situaci, kdy potfebuje pracovnik vétsi prostor pro sviij osobni zivot, hledano je
feSeni vhodné pro obé strany. Respondenti uvadéli, Ze je jim ze strany firmy XY vychdzeno
vstiic v ptipadé¢ potieby, kdy je o dané situaci jednano a neni ani problémem kdykoliv se obratit
na CEO manazera.

Celkove¢ jsou tedy osloveni respondenti spokojeni s timto aspektem work-life balance, méné
vSak jiz s oblasti vzdélavani, ktera je pochopitelné téz dilezitd, nebot’ pracovnik potiebuje
ur¢ité znalosti, dovednosti, kompetence, aby plnil pozadované ukoly. Firma XY pisobi
v segmentu IT, pro ktery jsou charakteristické Casté zmény, nebot’ technologicky vyvoj je
rychly a pokud chce byt v této oblasti jedinec odbornikem, musi sledovat nové trendy a neustale
se vzdélavat. Pouze 62,8 % respondenti uvedlo, ze se jim dostava potifebného vzdélavani.
Navic jak bylo zjisténo z vedenych rozhovori, nedostatecné je vzdélavani tykajici se aspekta,

které umoznuji zajisténi work-life balance na vyssi urovni a k nimz patii napt. edukace v oblasti
time managementu ¢i prevenci a zvladani stresu.

Zkoumano bylo, jak respondenti hodnoti work-life balance: v pfipadé flexibility prace je
hodnoceni kladné, coz se tyka i zajiSténi potfebného technického zdzemi. Nespokojenost v§ak
byla zjisténa s firemnimi benefity, se zajiStovanim vzdélavani, mensi spokojenost se tykala také
moznosti vyb&ru pracovnich tkoll, sledovani plnéni pracovnich ukoll. Zejména tedy tyto
oblasti work-life balance lze vnimat jako nedostate¢né koncipované. Navic tedy uvadélo
celkem 16,3 % respondentu, ktefi se z(¢astnili dotaznikového Setfeni, Ze uvazuji o ukonceni
spolupréce s firmou XY, kdy bylo zjisténo, byt’ nikoliv statisticky ovéteno s ohledem na nizky
pocet respondentll, Ze o ukonceni spoluprace uvazuji Castéji respondenti, kteti zazivaji obtiZe
Vv ptipadé€ potieby piedat pracovni tkol nékomu jinému.

Nespokojenost s vybranymi oblastmi spolupréace s firmou XY v$ak na pozadani vyjadiovali
i dal$i respondenti, resp. vSichni respondenti. Uvadéno bylo zejména piani lepsiho finanéniho
ohodnoceni (23,3 % respondentil), zajisténi firemniho vzdélavani (16,2 % respondenti),
zlepseni flexibility prace (16,2 % respondentil) a z CetnéjSich odpovédi se jednalo také
0 zlepSeni koordinace prace (14 % respondentll). Co se ty€e pozadavkid na vzdélavani,
respondenti, ktefi se zacastnili dotaznikového Setieni, uvadéli zejména Skoleni v oblastech,
Vv nichz si nejsou piili$ jisti, u lepsi koordinace prace se jednalo o zlepSeni moznosti prioritizace
ukolu ¢i lepsi zastupitelnost. Ta se stava z hlediska work-life balance problémem, nebot’ firma
sjednava zakédzky s konkrétnimi firmami, na zakazce nasledné pracuje jeden &i vice IT
specialista, ktery je nezastupitelny. Pochopitelné zastoupeni je v piipadé nutnosti feSeno,
nicméné toto feSeni byva problematické. V dusledku toho se tak narazové IT specialisté
potykaji s praci ptres€as, obtiznym Eerpanim dovolené, jsou limitovani v planovani pracovni
doby.

Zmifovano bylo i zlep§eni komunikace se spolupracovniky v rezimu OSVC. I kdyz tuto oblast
uvedlo jen 9,3 % respondentli, nejedna se o zanedbatelnou c¢ast téchto spolupracovnikd.
| vramci vedenych rozhovort byly v tomto ohledu zjistény nedostatky. Firma je zvykla
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i s ohledem na své zaméfeni komunikovat online, ov§em nevyuziva dostateéné vSech nastrojd,
které mé Kk dispozici. Chybi zjistovani zpétné vazby, opomijena je u téchto spolupracovnikt
oblast stresu z prace, zpisob jeho feSeni.

Nicméné celkem 74,4 % respondentt je spokojeno s tim, jak firma XY pristupuje k work-life
balance a pokud méli tuto spokojenost respondenti kvantifikovat, a to na stupnici 1-10, kdy
10 znacilo nejlepsi hodnoceni, ziskana byla primérna hodnota 7,63.

Ze stanovenych hypotéz byl potvrzen pouze predpoklad z hypotézy H1, kdy bylo zjisténo,
ze respondenti, kteti maji déti ¢i peCuji o osobu blizkou, jsou méné spokojeni s tim, jak firma
pristupuje k work-life balance.

Lze tedy shrnout, ze byt vétSina respondentti vnima pfistup firmy XY k work-life balance
kladné, dany stav neni optimalni, ¢ehoz jsou si védomy, byt ne zcela, i osoby odpovédné
za koncepci work-life balance, s nimiz byly vedeny polostrukturované rozhovory. Doporuceni
pro mozné zmény v dané oblasti jsou uvedena v nasledujici podkapitole.

3.4 Navrhovana doporuceni pro spole¢nost XY v souvislosti s work-life
balance

Hlavni doporuceni se tyka zlepSeni komunikace se zaméstnanci, zejména pak spolupracovniky
v rezimu OSVC. I kdyZ firma dba na to, aby jednani mezi pracovniky probihalo z velké ¢asti
neformdlné (viz spolecné snidang), podporovan je teambuilding a komunikace s kazdym
pracovnikem na denni bazi formou stand-upu, cilem je z hlediska CEO manaZera zejména
posileni firemni kultury, jejiz soucasti je sice téZ work-life balance, nikoliv vSak jako jedno
z centralnich témat.

Zmény by se pochopitelné mély provadét seshora. Z rozhovoru s CEO manazerem vyplynulo,
ze je sice naklonén myslence work-life balance, nicmén¢ sam tento pristup nedodrzuje a takika
zcela vyloucil ze svého zZivota osobni rovinu: buduje firmu, nema déti, pln€ se tak soustiedi
na praci, jeji rozvoj. Pracuje béhem vikendi, necerpa dovolenou a z rozhovoru téz vyplynulo,
ze si neni védom S$irSi koncepce work-life balance, jejiz soucasti je zjistovani zpétné vazby
(spokojenosti) pracovnikd.

Lze tedy doporucit vzdélani CEO manazera v této oblasti. Seminait a work-shopii na toto téma
je nabizeno velké mnoZstvi. Tabulka 8 podava piehled tfi kurzi na toto téma. Vybér téchto
kurzii vychézi ze zadani klicového spojeni ,,work-life balance Skoleni do vyhledavace Google.
Prezentovany jsou podminky tohoto kurzu prvnich ttech firem, které byly dohleddny timto
zpusobem a které tedy nabizi Skoleni pro manazery v oblasti work-life balance, pficemz dal§im
kritériem byl dosaZitelny termin v piipad€ zajmu, kdy se jednalo o terminy v roce 2021.

Tabulka 8 Skoleni work-life balance

. . Doba trvani Misto Cenas . ,
Firma Termin KUrzu Konani DPH (K¢) Obsah Skoleni
leden, work-life balance, syndrom
ICT PRO brezen, 2 dny Praha, Brno 8 349 vyhofeni, pracovni vykonnost,
kvéten 2021 zmeéna pracovnich navyka
SHINE principy work-life balance,
LEADERSHIp | cerven 2021 1 den Praha 7 865 prevence str.evsu,'praktlcka
cvicent
GRADUA duben 2021 |  2dny Praha 9922 work-life balance, stress
management

Zdroj: ICT PRO (2020a), Shine Leadership (2020), Gradua (2020)
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V tabulce 8 si lze pov§imnout, Ze se vSechny kurzy konaji v Praze, firma ICT PRO nabizi kurzy
I v Brné. Praha je snadno dostupna z riznych regionti, pochopitelné obdobné kurzy lze nalézt
ve vice méstech Ceské republiky. Ceny se piili§ nelisi, resp. nejdrazsi je kurz firmy Shine
Leadership, nebot’ je pouze jednodenni — pii dvoudennim kurzu by se jednalo o ¢astku
15 730 K¢. Primérna cena za kurz, bez zohlednéni délky kurzu, je tak 8 712 K¢.

Napln kurzi je obdobna, vSechny kurzy se kromé problematiky work-life balance soustiedi
i na prevenci a zvladani stresu. Kurz od firmy Shine Leadership jako jediny zminuje prakticka
cviceni, doporuceno je sportovni obleceni, cvicend budou provadéna mimo jiné na karimatkach.
Prakticka cvi¢eni mohou byt s ohledem na vlastni prozitek vice efektivni nez prednasky, tedy
cena muze tuto skutecnost reflektovat.

Za dulezité 1ze povazovat také posileni role HR manaZerky v oblasti work-life balance. Jak
vyplynulo zrozhovoru stouto probandkou, koncepce work-life balance je primarné
Vv kompetenci CEO manazera, ktery vSak mize svym postojem k tomuto fenoménu podcenovat
dostateéné zajisténi work-life balance pro spolupracovniky firmy. Z jeho hlediska postaci
flexibilni pracovni doba, pravidelna komunikace a feSeni pfipadnych problémovych situaci
s konkrétnimi pracovniky. Multisport karta neni dotovana. Ani v blizkém ¢asovém horizontu
firma neplanuje v oblasti work-life balance zmény.

Koncepci work-life balance by tedy mohla naplanovat HR manazerka, a to formou
kratkodobého, stiednédobého (cca do 3 let) a dlouhodobého planu (nad 3 roky). Vychazet by
se ovSem mélo z dikladného zmapovani ndzort a potieb zaméstnancti a spolupracovnikd.

Tento krok by nevyzadoval Zadné finan¢ni ndklady. Primarné by mél byt vytvofen dotaznik
natoto téma, vychazet lze z dotaznikového Setfeni v této préci, s doplnénim o konkrétni
polozky, kdy by se mélo jednat zejména o moznost riiznych benefiti. Dotaznik by mél
obsahovat dotazy zejména na tyto oblasti:

- zajem o konkrétni benefity: stravenky nebo pfispévek na stravovani, zajiSténi drobného
obcerstveni zdarma na pracovisti, uhrada Cerpani z Multisport karty v urcité vysi,
ptispévek na vzdélavani nebo urcité vzdelavani zdarma, pfispévek na nemocenské
pojisténi, slevy u partnerdi na vybrané zbozi, zejména pocitacovy hardware nebo
software, ptispévek na penzijni ptipojisténi, mobilni telefon zdarma ¢i ¢astecnd thrada
telefonnich vydajt, dal§i moznosti by mohli uvést sami zaméstnanci;

- predstavu zaméstnancii o zvySeni platu;

- pozadavky na vzdé€lavani: Cetnost vzdélavani, druh vzdélavani, v€etné moznosti uvést
konkrétni kurzy, $koleni, o ktera maji spolupracovnici v rezimu OSVC zijem;

- predstava o pracovni dobé, organizaci prace: ne vSem vyhovuje home office ¢i by si
né&ktefi spolupracovnici v rezimu OSVC prali ¢astéjsi home office. Lze uvazovat také
0 vétsi volnosti v planovani ¢asu vénovaného praci, po domluvé s klientem. Nastaven
by mél byt systém, ktery do vétsi miry zohledni individudlni potfeby téchto
spolupracovniki;

- z4jem o hlidani déti: cetnost, forma hlidani déti, moZnosti je téZ ptispévek za zajisténi
hlidani déti mimo firmu, v zafizenich péce o déti ¢i soukromou osobou, totéz
pro spolupracovniky, kteti pecuji o osobu blizkou;

- podpora zdravi na pracovisti: je mozné uvazovat o ergonomicky nastavenych zidlich,
balan¢nich balonech apod., t¢Z o zmén¢ pracovniho prostfedi ve smyslu wellness (vice
kvétin, obrazy s ptirodou, které maji pozitivni vliv na prevenci stresu apod.);

- zajem o akce pro rodinu a blizkeé: mira zajmu, podoba akci pro rodinu;
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- zadjem o teambuildingové akce a soutéZe: pokud se vyjimecné konaly soutéze
pro pracovniky, setkaly se s vyrazn¢ kladnym ohlasem. Lze se ptat na Cetnost soutéZi,
jejich podobu a formu odmeény.

Dotaznik by mohl byt vyvésen na komunikacéni platforma Slack, zaroven by byla vytvorena
jeho online podoba napt. s vyuzitim formulait Google, ktera by byla zaslana pracovnikiim e-
mailem. Sbér dat by mél probihat ptiblizné 30-45 dni. Po vyhodnoceni dat, vcetné zjistovani,
jaké skupiny pracovniku preferuji ur¢ité oblasti work-life balance nejvyse, by méli odpovédni
pracovnici, zejména tedy HR manazerka a CEO manaZzer vytvofit prvnotni koncept zmén, ktery
by mél byt otevieny diskusi mezi pracovniky a spolupracovniky firmy. Zaroven by méli mit
pracovnici a spolupracovnici firmy moznost osobné v pfipadé¢ potieby konzultovat své
pfedstavy o zménach v koncepci work-life balance, v ramci osobnich setkani se CEO
manazerem, v predem smluveném terminu. Lze také uvazovat o focus group ¢i obecné
konzultaci moznych zmén v ramci utvofenych skupin. Dle této zpétné vazby by byla
finalizovana podoba zmén ve work-life balance, a to v jiz zminovanych horizontech (tj. béhem
roku 2021, do roku 2023 a do roku 2025).

Zajisténi vzdélavani v oblasti time managementu a stresu pro vSechny spolupracovniky
v rezimu OSVC. Jak bylo uvadéno, v minulosti firma XY fesila potize s pozdnim dodanim
vykazi ze strany IT specialisti. To sice bylo zlepSeno, nicméné IT specialisté ne vzdy dodaji
tyto vykazy vcas, navic je problémem narazové velmi intenzivni vytizeni pracovnikii napft.
pfi finalizovani zakézky, pted odjezdem pracovnika na dovolenou apod. Tabulka 9 doklada
zakladni piehled o Skoleni v oblasti time managementu.

Tabulka 9 Skoleni na time management pro pracovniky

; . Doba trvani Misto Cenas
Firma Termin KUrzu Konani DPH (K¢) Obsah Skoleni
pro 6 osob
Praha time management pii home
VOX leden 2021 1 den online, ve 11127 Ofﬁce (ritudly, vyrusent,
firme motivace, podpora kolegt,
prokrastinace)
soucasné trendy time
. , Praha, managementu, identifikace
Top vision nor 2021 2 dny online 12088 Casovych ztrat, dislednost,
metody hospodareni s asem
s cile, priority, vykonnostni
IC\:AOE;]I:UI tin kaZ(;}(’);I]l-eSIC 1 den Pragﬁ’“ﬁ;no' 12 658 ktivka, Paretovo pravidlo,
g praktické Ukoly, zavéreény test

Zdroj: VOX (2020), Top vision (2020a), MBK Consulting (2020)

Volen byl stejny zpisob vybéru firem, jako tomu bylo v piipadé skoleni na work-life balance
pro CEO manaZzera. Tentokrat byl vSak zvolen online webinadf maximalné pro 6 Ucastnikl.
Nejdrazsi variantu pfedstavuje webinatr firmy MBK Consulting, naopak nejlevnéjSi webinaf
firmy Top vision pfi zohlednéni skutecnosti, Ze se jednd o kurz dvoudenni. Primérnd cena
bez ohledu na pocet dnl trvani webinare ¢ini 11 958 K¢. U webinate firmy MBK Consulting
1ze kladné hodnotit praktické ukoly a zavérecny test, firma VOX nabizi oproti dalS$im dvéma
firmam Skoleni pfimo ve firmé¢.

Skoleni by mohlo byt koncipovano vzdy pro $est Gi¢astnikil, p¥ipadné by mohlo byt nabidnuto
zajemcum, tedy Skoleni by se nemuseli Ui€astnit vSichni pracovnici firmy. Lze zvazit pilotni
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Skoleni pro prvni skupinu zajemcii a dle nasledného vyhodnoceni, které by mohlo probéhnout
formou skupinové diskuse, za ucasti HR manazerky a CEO manazera, by byl zvolen dalsi
postup, tj. zda se Skoleni zucastni vSichni zameéstnanci, pokud ano, v jakém casovém
harmonogramu, ptipadné by bylo hledano jiné, vhodnéjsi feseni. Dal$i moznosti je predani
poznatkl a zkuSenosti ostatnim pracovnikiim ve firm¢, a to formou pfednéasky pro vSechny
pracovniky v rezimu OSVC, se shrnutim zakladnich poznatki v pisemné podobg, coz by mohla
provést HR manazerka. Toto shrnuti by bylo rozeslano vSem spolupracovnikim v rezimu
OSVC e-mailem a vyvé&$eno by bylo na komunikaéni platformé Slack.

Tabulka 10 podava orientacni piehled Skoleni na stress management (toto slovni spojeni bylo
zadano do vyhledavace Google).

Tabulka 10 Skoleni na stress management

Doba trvani Misto Cenas

kurzu konani DPH (K¢) Obsah Skoleni

Firma Termin

zmapovani vlastnich zdroja
stresu, prevence stresu, praktické
TCC leden 2021 1 den Praha 4 598 cviceni, regenera¢ni metody,
tvorba individualniho planu
proti stresu
projevy stresu, zvl&dani stresu,
stress management, work-life
balance, zivotosprava, formulace
osobni strategie, kratkodobych
cili, vyhodnoceni strategie
2. den Skoleni, prakticka cviceni
na regulaci emoci a koncentraci
pozornosti
prevence stresu, prakticky nacvik
technik

leden, Unor,

ICT PRO brezen 2021

2 dny Praha, Brno 8591

VOX leden 1 den Praha 5070

Zdroj: TCC (2020), ICT PRO (2020b), VOX (2020b)

V tabulce jsou uvadény ceny pro jednu osobu. Nejdrazsi variantou je Skoleni od firmy ICT
PRO, nicméné tento seminaf je dvoudenni, je komplexni, s praktickymi cvi¢enimi, které nabizi,
ovSem pouze v rdmci nacviku vybranych technik ke zvladani stresu, také firma VOX. Primérna
cena bez ohledu na pocet dni Skoleni ¢ini 6 086 K¢.

Postup realizace a vyhodnoceni tohoto Skoleni by byl opét stejny, s rozdilem tucasti napf.
prvnich tfech zdjemcii. Lze také uvaZovat o tom, Ze by toto Skoleni bylo odménou v né&které
ze soutézi, které by se firma rozhodla potadat.

Je také zapotiebi uvést, Ze v posledni dobé€ je ve firmé patrny zvySeny zdjem IT specialistl
0 vzdélavani, véetné vzdélavani v oblasti time managementu a stress managementu. Vyvojari
si predavaji informace o vzdélavani zdarma (webinafe apod.), domlouvaji se na spole¢né ucasti.
Zajem o vzdélavani, at’ jiz odborné ¢i ve vyse uvedenych oblastech, je tedy znacny.

Celkové 1lze doporucit zlepSeni komunikace ve firmé. Firma dosud nepfistoupila
k pravidelnému zjistovani spokojenosti kmenovych pracovniki, ani ke zjistovani spokojenosti
spolupracovnikli v rezimu OSVC. Je mozné vytvofit kratky dotaznik spokojenosti, za jehoz
tvorbu i vyhodnoceni by byla odpovédna HR manazerka. Nutno podotknout, ze v minulosti
bylo o této moznosti uvazovano, ovsem kviili vysoké pracovni vytiZzenosti HR manazerky bylo
od daného kroku ustoupeno. CEO manazer povazuje za hlavni napli HR manazerky néabor
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a vybér zaméstnancli a spolupracovniki, coz tedy opét doklada urCitou neznalost ¢i nizké
uplatiiovani tématu work-life balance ze strany CEO manazera.

Dotaznik by mohl byt vyvéSen opét na komunika¢nim kanalu Slack, s frekvenci jednou ro¢né.
Dotaznik by byl anonymni, 1ze v§ak vénovat mu pozornost i v ramci pravidelnych hodnoticich
pohovort, které se konaji ve firmé¢ XY jednou roén¢, vedeny jsou CEO manazerem. Tento
prvek je velmi dilezity, 1 s ohledem na skutecnost, ze 16,3 % oslovenych IT specialistli uvazuje
o ukonceni spoluprace s firmou XY.

Zména v koncepci komunikace firmy, vzd€lavani, zjistovani spokojenosti spolupracovnikii
v rezimu OSVC, obecné tedy téma work-life balance, nabyva na vyznamu v sou¢asné dobg,
kdy Ceska republika ¢eli epidemii covid-19. Nastroje dosud uzivané ve firmé XY k budovani
koheze tymu, dobré firemni kultury a zajistovani work-life balance se stavaji mén¢ vyuzitelné.
Jednéa se o teambuilding, denni komunikaci s CEO manazerem, spole¢né snidang, sportovani
s vyuzitim Multisport karty. Tim, Ze je omezena prace v kancelaii i pohyb osob ve volném Case,
ztraci firma XY moznost zajistovat alesponl v dosavadni mife work-life balance na pracovisti,
pticemz lze piedpokladat, Ze se soucasny stav dany epidemii covid-19 v blizké budoucnosti
prilis nezméni. Je tedy zapotiebi zacit vyuzivat nastinéné nastroje.

Pokud by firma vyuzila §koleni pro CEO manazera v problematice work-life balance, které
muze navic nabidnout feSeni pro stavajici situaci, pokud by bylo zvoleno pilotni Skoleni pro Sest
pracovnikil, a to v oblasti time managementu a téz pro Sest osob v oblasti stress managementu,
jednalo by se o investici v pfiblizné vysi 57 186 K¢, coz je ¢astka patrné piijatelna.

Co se tyce zvySen¢ho mnozstvi prace pro HR manazerku (dotazniky ke zjiStovani spokojenosti,
dotaznik na zjisténi predstav IT vyvojart o firemnich benefitech), 1ze vyuzit napf. moznost
staze (bezplatné) pro studenty z oblasti personalistiky ¢i fizeni lidskych zdrojt, tedy v tomto
ohledu by firma nemusela uvazovat o Zadnych nékladech. Ty by byly dale zvazovany v ptipade
rozhodnuti o zavedeni dalSich zmén, zejména v oblasti firemnich benefitu.

V zavéru lze doporucit zlepSeni komunikace na firemni platformé Slack. Jedna se o velmi
efektivni nastroj pro danou firmu, s ohledem na skute¢nost, ze IT vyvojafi pracuji z domu.
Nicméné tento nastroj opet neni optimalné koncipovan. Bylo by mozné vytvofit nékolik sekci
(chat, sekci pro napady ke vzdélavani, prostor pro navrhovani zmén v oblasti work-life balance,
predavani tipd, jak zvladat stres, jak hospodafit s Casem, prostor pro soutéZz pro pracovniky,
navrhy na formalni a neformalni podporu koheze tymu, prostor pro odborné, technické rady
V ptipad¢ potizi), které by ucinily tento komunikac¢ni kanal vyuzitelngjsi a vedly by ke zlepSeni
komunikace ve firmé&, tedy i zlepSeni work-life balance. Potfebné zmény v komunika¢nim
kanalu Slack by mohli provést dobrovolnici z fad IT specialistt, pfi¢emz by jim byla za tuto
praci stanovena urcitd odmeéna (jednat by se mohlo o Multisport kartu zdarma po urcitou dobu,
jednorazovy finan¢ni bonus apod.).

Z dalsich doporuceni, které lze navrhnout spiSe z dlouhodobého horizontu, jako podnét
k diskusi ze strany CEO manazera, majitele firmy a HR manazerku, Ize uvést nasledujici:

- zvazit metodu koucovani pro CEO manaZera nebo vybrané pracovniky: jak jiZ bylo
zminovano, CEO manaZer se snazi o rust firmy a jeji stabilizaci na trhu, vytvoteni
dobrého jména firmy, znacky, nicméné jeho tempo prace a postoj k work-life balance
nejsou optimalni a CEO manaZer také neni pro své podiizené piikladem. Vhodné by
bylo uvazovat o koucovani, které by pomohlo vhodné nastavit work-life balance
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ve firmé, ptipadné by mohlo byt k dispozici vybranym pracovniktim, ktetfi by si jej
pochopitelné hradili sami, lze pfedpokladat navrzeni slevy, pokud by byl kou¢ vyuzivan
vice pracovniky ve firm¢;

- planovani work-life balance pro pracovniky v roli rodi¢i: aktualné je ve firmé minimum
IT vyvojari, ktefi pecuji o déti. Pokud vsak bude takto navazané spoluprace trvat delsi
dobu, o coz firma usiluje, zkusenych a osvédcenych IT vyvojari si velmi ceni, je nutné
planovat zmény v koncepci work-life balance, tj. napt. hlidani déti ve firm¢, moznost
zalozeni firemni Skolky, slevy na vyuzivani hlidani déti soukromymi osobami nebo
soukromymi matetskymi Skolami;

- zvazovat pfest¢hovani v krat§im horizontu: chill room, kterd je pracovniky velmi
cenéna, je vyuzivana i jinymi firmami. IT vyvojatfi si tak v ni ¢asto neodpocinou, konaji
se V nich porady jinych firem ¢i jsou pfitomny déti pracovniku z jinych firem. Navic
prest¢hovani by pfineslo moznost vyuzivani vice nastroji work-life balance (fitness
mistnost apod.). IT vyvojafi se potiebuji alespont na kratky ¢as odpoutat od prace
u pocitace, byt fyzicky aktivni, mluvit s druhymi, coz zvysuje jejich kreativitu a vede
K lepsimu feseni piipadnych problému.

Lze doporucit firme€ v konkrétnim horizontu (pfiblizné€ 3 mésicli) analyzovat navrzené zmény,
rozhodnout se pro vyzkouSeni alespon jedné znich. Lze zacCit u dotazniku spokojenosti
a dotazniku tykajiciho se zmén ve firemnich benefitech. Zcela jisté je zapotiebi analyzovat
napln prace HR manazerky, jeji Casové vytizeni a co nejdiive piipadné pfijmout pomocnou silu
(na zkraceny pracovni uvazek, brigaddnika, stazistu), kterd by mohla ptipravit podklady pro tyto
zmény.
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4 Zavér

Diplomova prace se zabyvala problematikou work-life balance. Hlavnim cilem diplomové
prace bylo navrhnout doporuceni, jak zlepsit tirovenn work-life balance u zaméstnancti v IT
spolec¢nosti XY. Dil¢imi cile bylo identifikovat nastroje, které spolecnost aktualné nabizi, zjistit
potieby zaméstnancl pro dostatecny work-life balance a zhodnotit tyto nastroje a potieby.
Vyzkumna otazka znéla: Jaké jsou podminky work-life balance ve firmé XY
pro spolupracovniky firmy, ptisobici v rezimu OSVC?

Vyzkum byl proveden ve firmé XY, ktera se specializuje na kooperaci s ¢eskymi i zahrani¢nimi
firmami, kterym dodava IT produkty, vétSinou na zakazku, tedy dle potfeb dané firmy.
Moznosti je také pronajmuti tymu IT specialistli, pomoc pouze v urcité fazi vyvoje IT softwaru
apod. Vétsina IT specialistil piisobi v rezimu OSVC, kdy Ize predpokladat oproti klasickému
pracovnimu uvazku vyuzivani $irSich moznosti pro sladovani svého pracovniho a osobniho
zivota. Lze byt autonomngjsi pii stanovovani si pracovni doby, je mozné dospét k vysSSim
vydélkiim, oviem skuteCnosti také ziistava, Ze osoby v rezimu OSVC pracuji vice nez
zaméstnanci. I v tomto piipadé tak muze byt zajistovani work-life balance problematické.

Pti zodpovézeni dil¢ich cilti vyzkumu Ize konstatovat, ze nastroje work-life balance, které firma
nabizi, zahrnuji moznost prace z domu, a to 1-2 dny v tydnu, dale urcitou flexibilitu prace, kdy
mohou pracovnici v rezimu OSVC volit v rAmci moznosti, dle dohody s CEO manaZerem
a klientem, na jehoz zakazce pracuji, také ¢aste¢n¢ flexibilni pracovni dobu, byt’ je nutnosti byt
klientim k dispozici od pondéli do patku, v béZznou pracovni dobu. Vedeni firmy je vstiicné
Vv ptipad¢é potieb pracovniki vzit si volno, kliové je plnéni povinnosti v ramci sjednané
zakazky. S ohledem na spolupréci v rezimu OSVC nelze vyuzivat nastroje work-life balance,
které byvaji bézné¢ u zaméstnanct (tj. napf. dotované stravovani, tyden dovolené navic).
Spolupracovnikiim v rezimu OSVC je tak z dalsich nastroji work-life balance k dispozici
pouze Multisport Kkarta, chill room, work-life balance je podporovan také neformalnimi
aktivitami (teambuildingy), spolec¢nou snidani, kdy se pracovnici vénuji jak svym zazitkim
a potfebam v osobnim zivoté, tak i pracovni roviné. Preferovany jsou neformalni vztahy, coz
pracovnici hodnoti kladng, roviny prace a osobniho Zivota tak pro né nejsou zcela odliSnymi
svéty. Osloveni IT specialisté vétSinou uvadeéli, ze se firmé dafi podporovat work-life balance.

Nicméné 1 pfesto maji tito spolupracovnici potieby, které nejsou dostatecné firmou XY
napliiovany. Jedna se zejména o pocit jistoty a zdzemi v piipadé necekanych udalosti (nemoc,
Giraz) ¢ v okamziku &erpani dovolené, kdy spolupracovnikim v rezimu OSVC narlista mira
stresu: jsou nuceni pracovat presCas, musi si zajistit potiebné finance v dusledku omezeni
pfijmu ze strany firmy XY, coz je ddno pusobnosti jako osoba samostatné vydélecné ¢inna.
V tomto ohledu firma pouze zvazuje moznosti podpory, spiSe vSak v pfipadech, které by
nastaly, kdy je firma ochotna pomoci pracovnikiim, ktefi se ocitnou v nouzi napi. vlivem
dlouhodobého onemocnéni. OvSem tato podpora neni reflektovana v radmci firemnich
dokumentti a je o ni spiSe uvazovano, konkrétni plany provadény nejsou. Dalsi potiebou, kterou
pracovnici zminiovali jako nedostate¢né saturovanou, je vice prostoru pro odpocinek. Chill
room, ktery je pracovnikiim k dispozici, byva obsazen i pracovniky z jinych firem, véetné jejich
déti. Firma XY planuje v této oblasti zménu az poté, co se prest€huje, konkrétni termin vSak
dosud stanoven neni. V planu je vytvofeni vlastni odpocinkové mistnosti, s malym fittnes,
stolnim fotbalem, ktery je v soudasné chill room a ktery je spolupracovniky OSVC velmi
obliben. Téz ve fazi tvah je moznost Cerpani slev u obchodnich partnerti ¢i firem, s nimiz firma
XY muze navazat spolupraci, kdy by se mélo jednat ptedevsim o firmy poskytujici pocitacovy
hardware a software.

Co se ty¢e dalsich zmifiovanych potieb pracovnikit OSVC, uvadéna byla potfeba vzdélavani
Vv oboru, a to 37,2 % respondenty, ktefi se z(castnili vyzkumného Setfeni. Celkem 25,6 %
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respondentt také uvadélo, ze byva problematické piedat tkol nékomu jinému v piipadé
potieby, pricemz Castéji byli nespokojeni s moznosti predat ukol nékomu jinému pracovnici,
ktefi uvazuji o odchodu z firmy. Jedna se tedy o vyznamny pocet pracovniki IT, jejichz potieby
vzdélavani a zastoupeni prace nejsou vhodné z jejich hlediska feSeny. To pochopitelné narusuje
slad’ovani pracovniho a osobniho zivota a tato skutecnost tedy mtze vést i k tvahdm o ukonceni
spolupréce s firmou XY.

Odpovédni pracovnici firmy XY (CEO manazer a HR manazerka) vSak aktualné neuvazuji
0 zddnych zménach v této oblasti. Na zdklad¢ ziskanych vysledkd tak byla formulovéna
doporuceni ke zméné v oblasti work-life balance, ¢imz byl zaroven naplnén hlavni cil prace.

Navrzend doporuceni se tykala zejména zlepSeni komunikace se spolupracovniky v rezimu
OSVC, dale zajisténi vzdélavani pro pracovniky. Primarmé bylo doporudeno vzdélavani
v oblasti work-life balance CEO manazerovi, ktery si sice uvédomuje vyznam work-life
balance, sam jej vSak ve svém Zivoté neuplatiiuje, ¢imz ani neni pro spolupracovniky v rezimu
OSVC piikladem, zaroveti nemusi dostateéné reflektovat moznosti posileni work-life balance
Vv koncepci firmy. Podobné je zapotiebi, aby méla HR manazerka vice prostoru pro planovéani
a realizaci koncepce work-life balance ve firm¢, nebot’ jeji hlavni naplni prace, a to na pokyn
CEO manazera, je nabor a vybér pracovnikii a spolupracovniku, tématu work-life balance se
vénuje minimalné. V souvislosti stim bylo téz doporuceno najmuti dal$i pracovni sily,
napomocné HR manazerce. Firma XY je firmou rozvijejici se, zacinala jako start-up, stale tedy
disponuje omezenymi finan¢nimi moznostmi. Pomoc HR manaZerce muze byt zajiSténa
i formou stazi, dobrovolnictvi, ¢imz by tedy firmé XY nevznikly dalsi naklady, které si aktualné
nemuze dovolit hradit.

HR manaZerka by tak méla moznost systematicky a koncep¢né pracovat na planu work-life
balance ve firmé¢ XY. Doporuceno bylo utvofit v této oblasti kratkodoby, stfednédoby
i dlouhodoby plan, ktery by mél vychazet z dotaznikového Setieni obdobného, jaké bylo
provedeno v ramci popsané¢ho vyzkumu. Je nejprve zapotiebi oslovit vSechny IT specialisty,
ktefi s firmou spolupracuji, zjistit z jejich strany zajem o konkrétni firemni benefity, napf.
moznost dotace Multisport karty, jejiz Cerpani si aktudlné IT specialisté hradi sami, coZ mtze
byt 1 pfi¢inou, pro¢ ji po urcité dobé velka ¢ast IT specialistii pfestane vyuZivat, nebo neni
vyuzivana viibec. HR manaZerka by méla s vyuzitim ankety téZ ovéfit pfiCiny tohoto stavu,
pfipadna pfani IT specialistdl, co v tomto ohledu zménit, piedstavy o zvySeni platu, pracovni
dob¢, organizaci prace, pozadavky na vzdélavani, ptipadné i zdjem o zajiSténi hlidani déti
ze strany firmy (aktualné€ nic takového firma nenabizi, coz je ovSem dano i tim, Ze vétSina
spolupracovnikii dosud déti nemd). Pozornost by méla byt vénovana i1 podpotfe zdravi
na pracovisti. Na zakladé téchto zjisténi lze pak koncipovat novou strategii work-life balance.

Déle byly navrzeny zmény v oblasti vzd&lavani spolupracovnikil v rezimu OSVC (zejména by
se m¢lo jednat o témata time-managementu a zvladani stresu), pficemz ke vSem navrhiim byly
doplnény predbézné cenové kalkulace, zplisob realizace téchto zmén, vcetné moznych
modifikaci a alternativ. V oblasti komunikace bylo doporuc¢eno pravidelné zjistovani
spokojenosti IT specialistli, zména souc¢asné komunikacni platformy Slack, na niz by mohly byt
umistény 1 doporucené dotazniky.

Pfi zodpovézeni vyzkumné otazky Ize tedy konstatovat, ze podminky pro work-life balance
jsou z hlediska vétsiny pracovniki relativné dobré, nikoliv v§ak optimalni. Je zapotiebi posilit
komunikaci s pracovniky, zejména co se tyce zjisStovani zpétné vazby od pracovniki, rozsifit
by se mély nastroje work-life balance. Navrzena doporuceni byla ptedana CEO manazerovi

a HR manazerce, analyza souc¢asného stavu work-life balance, s vyuzitim téchto podkladu, by
meéla byt provedena optimalné v horizontu tfi mésict
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik
1. Kdo rozhoduje o tom, v jakou dobu béhem dne mate pracovat?

a) jasam/sama
b) zaméstnavatel
C) ja& sam/sama po dohodé se zaméstnavatelem

2. Jakym zpisobem je ve firme sledovano plnéni ukola?

a) mam naprostou volnost, je na mé&, jak tkol splnim, musim ho jen dodat ve smluveném
terminu

b) dochazi k prubézné kontrole ze strany firmy, abych tikol dodal/a ve smluveném terminu

c) zalezi, o jaky ukol se jedna

Pokud jste uvedl/a, Ze dochazi ze strany firmy k pribézné kontrole, prosim odpovézte, jak asto
tato kontrola nejcastéji probiha:

a) nékolikrat denné

b) jednou denné

c) nekolikrat do tydne

d) jednou do tydne

e) nékolikrat do mésice

f) jednou do mésice

Q) JINE (UVEALE PrOSIM). ..\ ettt ittt et e e e e,

A dale jakym zptisobem tato kontrola nej¢astéji probiha:

a) osobni setkani

b) telefonicky

c) e-mailem

d) videokonference

€) JINE (UVEd’TEe PrOSIM ). ... ettt

3. Dostava se Vam ze strany firmy vzdélavani, které potiebujete k plnéni ukoli pro firmu?
a) ano
b) ne
4. Dostava se Vam ze strany firmy pomoci v piipadé, Ze si nevite rady s pInénim tkolu?
a) ano
b) ne
5. Mate moznost v ptipade potieby (napf. z divodu naléhavé rodinné zélezitosti) predat ukol
n¢komu jinému?

a) ano, bez vétsich problému
b) ano, ale je to problém
C) ne



6. Mate zajisténo veskeré potiebné zazemi pro Vasi praci (tj. napt. technické vybaveni, moznost
konzultaci v ptipadé potieby atd.):

a) ano

b) ne

Pokud jste odpovédél/a ,,ne, prosim uved'te, co Vam z hlediska potfebného zazemi pro Vasi
praci ze strany firmy chybi:

7. Mate moZnost hlidani Vaseho ditéte, VaSich déti ze strany firmy?

a) ano
b) ne

Pokud jste odpovédél/a ,,ano®, prosim dopliite, o jakou formu hlidani se jedna:

a) V piipadé nutnosti pohlida nékdo z kolegt

b) firemni Skolka

c) détsky koutek s osobou, ktera dohlizi na déti (peCuje o déti)

d) détska skupina

e) moznost vyuzit chiivu, kterou plati firma

f) moznost vyuzit profesionalni hlidani, které plati firma

Q) JINE (UVEA'TE PrOSIM). ..\ ettt ettt et

8. Dostava se Vam ze strany firmy firemnich benefitt?

a) ano
b) ne

Pokud jste odpovédél/a ano, prosim uved’te, o jaké benefity se jedna:

a) stravenky

b) firemni automobil

c) firemni mobil

d) moznost sportovani na pracovisti
e) stravenky

f) poukézky na kulturu

g) poukéazky na sport

h) poukazky na péci o zdravi

i) poukazky na wellness

j) poukazky na rekreaci

k) ockovani

1) JINé (UVEdte PrOSIM).....uet ettt ettt e,



9. V tabulce prosim oznacte, jak jste spokojen/a s podminkami pro work-life balance,
zajistované firmou XY. Hodnoceni uved’te s vyuzitim Skaly 1-10, kde 1 = nejmén¢ spokojen/a,
10 = nejvice spokojen/a

Podminky work-life balance 112(3]4|5
Urcovani zptsobu plnéni prace (Casove)

Sledovani plnéni ukol

Zajisténi vzdélavani

Zajisténi pomoci v piipad¢ potieby pfi plnéni ukoll
Technické zazemi pro Vasi praci

Moznost piedat ukol nékomu jinému v piipad¢ potieby
Hlidéani déti

Firemni benefity

Finan¢ni ohodnoceni

MnozZstvi prace

Zajimava napln prace

Moznost volby pracovnich ukolt

Podpora a pomoc pfi ndro¢né osobni situaci

10. Jak jste spokojen/a s Vasi spolupraci s firmou XY? Opét prosim uved'te ¢islo 1-10: ........

11. Prosim dopliite, co by se mé&lo v ramci Vasi spoluprace s firmou XY zménit, abyste byl/a
vice spokojen/a? Vychazet mizete z podminek work-life balance, uvedenych v tabulce v otazce
¢. 9

12. Domnivate se, ze Vam zpusob spoluprace s firmou XY umoziuje sladit dobfe osobni a
profesni Zivot?

a) ano

b) ne

Opét prosim na stupnicic 1-10 uved'te, jak jste spokojen/a s work-life balance, tedy tim, jak se

13. Pokud spokojen/a nejste (hodnota 5 a vice), prosim uved'te, v ¢em spatiujete hlavni pficinu,
pro¢ se nedafi dobte slad’ovat osobni a pracovni Zivot:

a) pri¢ina je na strané firmy (neposkytuje potiebné podminky, nastroje atd.)

b) pricina je na moji stran¢ (naro¢na zivotni situace, neumim si dobfe organizovat praci,
neumim relaxovat apod.)

C) jedna se o kombinaci pfi¢in osobnich i pfi¢in na strané firmy

Prosim uved'te, co by Vam pomohlo, aby se Vam dafilo dosahovat work-life balance tak, jak si
piejete:



14. Na zavér prosim zkuste srovnat Vasi zkuSenost s firmou XY, ve smyslu moznosti slad’ovat
osobni a pracovni Zivot, s dalS§imi subjekty, kterym aktualné dodavate svoji praci nebo jste
v minulosti dodaval. Vase zkuSenost s firmou XY, ve srovnani s jinymi subjekty, je:

a) rozhodn¢ lepsi
b) spise lepsi
C) spiSe horsi
d) rozhodn¢ horsi

Zde muzete svoji odpovéd’ doplnit, vysvétlit (v ¢em je spoluprace s firmou XY ve srovnani
s obdobnymi subjekty horsi, lepsi apod.):

Dale prosim uved'te:
Jaké je Vase pohlavi?

a) zena

b) muz
Jaky je Vas vek?

a) 18-29 let

b) 30-39 let

c) 40-49 let

d) 50-59 let

e) 60-69 let
f) 70 avice let

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) stfedoSkolské s maturitou
b) vyssi odborné
c) vysokoskolské — bakalarské

d) vysokoskolské — magisterské
e) vysokoskolské — doktorandské

Jaka je délka Vaseho plsobeni ve firmé?

a) mén¢ nez 1 rok
b) 1-3 roky

c) 4-7 let

d) 8-11 let

e) 12-15 let

f) 16 avice let



Vychovavate déti?

a) ano
b) ne

Pokud jste uvedl/a ,,ano*, prosim dopliite, o kolik déti se jedna:

a) jedno

b) dveé

C) fti

d) ctyfi

e) pét

f) vice nez pét

A kolik je jim let:

a) predskolni veék

b) mladsi Skolni v&k (1. stupen zakladni §koly)
c) starsi skolni vék (2. stupen zakladni $koly)
d) stfedni skola

e) vysoka Skola

Pecujete o osobu blizkou nebo jinou osobu?

a) ano
b) ne

Kolika dalS$im subjektlim aktudlné dodavate smluvenou praci?

a) jednomu

b) dvéma

c) tiem

d) d&tyfem

e) pétiavice

f) aktualné nikomu dal§imu

Uvazujete o ukonceni spoluprace s firmou XY?

a) ano
b) ne

Pokud jste odpovédél/a ,,ano®, prosim napiste, z jakého divodu uvazujete o odchodu z firmy?



Priloha 2 Schéma rozhovoru

1. Jak nahlizite na téma work-life balance, tj. sladovani osobniho a pracovniho Zivota?

2. Jak je pristupovano kwork-life balance ve firmé XY, zejména u pracovnikii, kteri
dodavaji svoji praci jako OSVC? Z jakych vychodisek vychazite (strategie, cile firmy),
co se dari, nedari, proc?

3. Zjistujete u partnerii v roli OSVC, jak nahlizi na work-life balance, jeho uplatiiovani ve
firme? Pokud ne, pro¢, pokud ano, jak casto, jakym zpiisobem, jaké jsou vysledky, jak
je hodnotite?

4. Jaké zmeny planujete v oblasti work-life balance u spolupracovnikii firmy, piisobicich
v rezimu OSVC?

5. Napada Vis néco, co v rozhovoru nezaznélo k danému tématu a réd/a byste doplnil/a?

Dékuji za rozhovor

Zjistit pro charakteristiku vzorku:

pohlavi, vék, vzdelani, pozice ve firmé, délka piisobeni ve firmé, vzdeélani v problematice work-
life balance (?)

\



Piiloha 3 Grafy k vysledkiim dotaznikového Seti‘eni

Graf 12 V¢&k respondentt

60.0 %
50.0 %
40.0 %

30.0 %

Procenta

20.0 %

48.8 %
4.7 % 4.7 %

I 41.8 %
HE

m18-29 let ®m30-39let =40-49let = 50-59 let

10.0%

0.0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13 Vzd¢lani respondenti
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Priloha 4 Prepis rozhovoru se CEO spole¢nosti XY

Datum a ¢as: 28. 10. 2020 v 14:00
Misto: video-call ptes Whereby
Pracovni pozice respondenta: CEO spole¢nosti

1. Nauvod se T¢ zeptam, jak chapes pojem work-life balance, co si pod tim predstavis?
., V podstaté je 10 néjaké vyvazeni mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Co se tyka

konkrétnich slozek, tak je to prace, rodina a konicky atd. Nyni jde o to nastavit tyto slozky
do rovnovahy, aby ani jedna slozka netrpéla nedostatkem a o tom ten WLB myslim, Ze je.
Jinymi slovy bych vekl, Ze se jedna o kolaz, kterou tvori 3-4 casti, at’ uz je to rodina nebo

prdce a kamarddi apod. *

2. Dobie a jaky to ma pro Tebe vyznam, mit n&jakou tu rovnovahu mezi osobnim a
pracovnim Zivotem? Jaky na to mas nazor? Je to pro tebe dulezity?

., Dobra otdzka, asi zalezi v jaké fazi se ¢lovek nachazi, co se tyka Zivotni faze konkrétne u
mé, je to speficicka zalezitost. Kdo déla na sebe, bere zodpovédnost na jiné Grovni. Spise
bych to bral, Ze je to u ostatnich se kteryma pracuji. Snaha je takovd, aby se ten dany c¢lovék
Z toho nezblaznil, aby nebyl pracovné pretizeny extrémnim zpiisobem, protoZe to ma vliv na
efektivitu me a mych kolegii. Takze je to spise diilezité pro lidi, kteri se mnou pracuji a pro
mé osobné je to z principu také diilezité, nicméné v mém pripadé jsou chvile kdy pri
budovani firmy si nemuizu vybirat. Ale véiim, Ze prijde obdobi, kdy se to preklopi a bude mi
na WLB velmi zalezet, takze diilezZité to pro mné je ale nyni WLB musi jit bokem, protoze
samoziejmé jinak to nejde. Nicméné takovy rezim jako mam ja rozhodné po ostatnich
nechci, protoze rezim, ktery vedu ja a ostatni je rozdilny a nechci, aby mé v tomto rezimu
nasledovali. “

3. A mysliS si, Ze to jinak fesi Zeny a jinak muzi?

., Myslim si, Ze se Zeny na WLB budou vice zamérovat, protoze samozirejmé muzi budou vice
WLB zanedbavat v ramci kariéry. Nicméné si myslim, Ze v budoucnu tento rozdil zanikne.

4. Co se tyka WLB ptimo ve spolecnosti XY - co piesné spole¢nost XY nabizi z pohledu
work-life balance?

,, Urcité co mé prvni napada je pracovni doba a v podstaté moznost si volit, kdy pracovnik
své povinnosti odbavi. Samoziejmé prace z domova K WLB taky miize pomoct. Potom
nejakym zpiisobem vylepSovani té efektivity, to znamena, Ze se stihne za méné casu vice veci,
a tim padem zbyva vice volného casu na jiné ¢innosti z osobniho Zivota.

VIl



5. Jak bys popsal nastroje na podporu sladéni pracovniho a osobniho Zivota ve spolecnosti
XY? Jaka zde existuji pravidla, tedy naptiklad komu jsou néstroje dostupné, za jakych
podminek apod.

,,Je pravda, ze je jinak to ma back-office a vyvojari. Internim vyvojarim je home office
nabizen minimalné 1 den v tydnu, klasicky to byva v pdtek. Takze kdyby si potrebovali
kdykoliv vyridit
napr. lékare, tak ten prostor tam je. Kdyz se resi urgentni véci, tak je mozné se domluvit na
HO i jiny den v tydnu. Samoziejmé ve firmé nemdme tolik lidi co by méli déti, takzZe se to
v tomhle ohledu tolik neprojevuje tady ta vyhoda. Takze pravidla tady jsou, neni to HO jako
Ze to musi byt po dohodé dale jeste s klientem. A u back-office si myslim, Ze je pracovni
doba velmi volna a pruzna.

6. Jak se o moznostech sladéni pracovniho a osobniho Zivota dozvidaji?

., Nejcastéji se to kluci dozvidaji uz na pohovorech kdyz nastupuji. Pochopitelné WLB
zajima i lidi, kteri do firmy teprve maji nastupovat, takze se tyto informace dozvidaji uz pri
nastupech nebo pohovorech.

7. Maji moznost se dozvédet 1 v pribéhu, pokud nastanou nové moznosti?

., Urcite ano, ale zatim takové zmeny ve firme nebyly. A pokud by byly, tak by sly informace
pres nas firemni newsletter nebo pres firemni komunikacni kanal Slack, ale zatim se nestala
zadna prelomovad zména, ktera by stala za veétsi zminku. Myslim si, Ze Zadné vétsi zmény
v budoucnou ani nenaskytnou v tomto ohledu. “

8. Ted kdybychom se vrdtili k tobé samotnému. Kdybys to mél vzit v praimeéru, kolik hodin
tydné si myslis, Ze pracujes? Pocitame do toho i praci z domu.

., Pokud to vezmeme na cisty cas, tak ja bych to videl na néjakych zhruba 60-70 hodin
tydné.
9. Takze pracujes o vikendech?

»Ano, presné tak. “

10. Kolik hodin nebo jak casto ¢erpas dovolenou?

., Kdybych to bral za tento rok, tak bych napocital 5 dni dovolené si myslim. Jinak ostatni
roky to muze byt 10 dni, ale vice si ani nepamatuju. Volno vyuzivam k navstéve rodiny na
Valassko, jinak v zahranici jsem nebyl uz par let.



11. Kdyz se vratime zpatky k praci. Jaké vidi§ vyhody a nevyhody toho, Ze jsi OSVC
(freelance) nebo mas vlastni firmu, oproti tomu kdybys byl zaméstnany?

, Urcité jako OSVC mam vétsi volnost, takze si clovék miize vybirat na cem bude pracovat
a miiZe pracovat pro vice subjektii. OSVC si urcité vice vydéla, protoze samoziejmé, tim Ze
IT freelancer miize pracovat polo-zakazkove, reknéme, Ze si miize vict vy$si cenu a pracovat
na zajimavejsich projektech, které si sam vybere. Konkrétné v IT je volnost velkd, miize
delat na 3-4 mensich projektech, tim padem si Sihne na vice véci a na modernéejsi
technologie. Ikdyz v posledni dobé vnimdam ,Ze ty rozdily mezi HPP a IC uz taky pomalu
mizi, ale freelancer ma stale lepsi danové vyhody. *

12. No ajaké vidis vyhody zaméstnance? Vyhody i nevyhody, co by si pfali vyuzivat stejné
jako zamé&stnanci z tvého pohledu.

., VIT oborech moc rozdily uprimné nevidim. Jediné co mé napada, kdyz ma clovek na HPP
vazny uraz nebo néjaké zranéni, tak existuji néjaké mechanismy, které mu zajisti, Ze neni
uplné bez penez. Ale jinak si myslim, Ze v podstaté nevidim Zadné vyhody u HPP. Popravdeé
ja vidim v zaméstnani na HPP spise nevyhody. U IC kdyz mad ¢lovék tiraz tak clovek neni
kryty, ale myslim si, Ze IC valcuje HPP v pozitivech. To jesté nepocitam specialni vyjimky,
rekneme, dokazu si predstavit, ze kdyby se u nas ve firmé stal vazny uraz pracovnikovi, ktery
by ve firmé pracoval delsi dobu a pomohl nam v nespocet projektii, tak ho dokdzeme
financéné pokryt. Nechat ho ve Stychu by rozhodné nebylo fér. Casem to urcité stoji
k zamysleni, zda by neudélat nemocenskou i pro nase OSVC. Z hlediska legislativy to ma
HPP lépe podchycené zatimco u IC je to o vzdjemné domluvé.

13. A kdybychom jesté nechali tadyto srovnani, tak kdybys to vzal v kontextu pravé slazeni
rodiny a prace, mysli3 si, Ze to maji OSVC jednodussi?

. OSVC si musi praci hledat sami a nékdy to miize byt tézsi. Narozdil u HPP si ¢lovék tu
praci nemusi hledat, nemusi si sam sobé délat obchodnika. Je pravda, Ze u HPP clovéek
praci dostane. Kdezto Zivnostnik Si musi praci obstarat sam. Je to na jeho triko ta
zodpovédnost, coz na jednu stranu nékdo to umi lépe nékdo hiir. Tim padem si myslim, Ze

to budou mit freelanceri naopak 0 trochu tézsi, protoze je sam sobé Zivitelem, takze v tomhle
tom ohledu to budou mit lidi na HPP jednodussi.

14. Napada T¢ néjaky benefit, ktery chybi z hlediska toho, ze by se to n¢jakym zplisobem
tykalo té rodiny nebo rodinného zivota?

., Tim, Ze se nachdzime v IT, tak redlné zaveditelny benefit miize byt 4-denni pracovni tyden,
ale tento napad se bohuzel jesté neda uskutecnit. V tuto chvili mé nic nenapada, protoze to
v§echno souvisi s HO a pruznou pracovni dobou, kterou mame v podstate. V ramci nasich
moznosti se o moc vic udélat asi nedd. *



15. Ted bych se vratila k tob&, obecné takova otazka k zamysleni. Daii se Ti zit v kontextu
work-life balance tak, jak ty by sis pral?

., V podstate ne, spise nedari. V soucasnosti mam rezim takovy, Zze WLB u me neexistuje, ale
ja do toho jdu umysiné. Takze zatim spokojenost rozhodné neni, rozhodné to nejde
povazovat za idealni stav, jedna se o extrém do jedné oblasti a to je ta prace.

16. Jsi Casto ve stresu?

,Ani ne. VetsSinou se snazim vSechno néjakym zpiisobem predvidat, co se miize stat, tim
padem to cloveka pozdéji tolik neprekvapi a tim padem neni ve stresu. Jako parkrat se resili
neprijemné situace, které me do stresu dostanou, ale tim, ze clovek si téch situaci zazil tolik,
tak jsem se naucil spise zachovat chladnéejsi hlavu a resit veci v klidu celkem. Za ty roky uz
se do stresu nedostavam, v téch prvnich letech co firmu vedu, tam to byl trochu vétsi stres,
ale clovek si postupem casu zvykne a neresi. Protoze kdyby to resil, tak se z toho miize
zbldaznit. Nekteré véci si ¢lovék musi Fict, Ze ho to neovlivni. Pokud selze nékdo jiny tak s tim
bohuzel nic neudelam.

17. A co je teda to top, kvili cemu teda to délas? Kvuli ¢emu jsi v praci dyl, co je to, co T¢

J N

napliiuje? Dokazes to popsat nebo nazvat?

., Firmu jsem zakladal kviili tomu, Ze jsem si prosel nekolika firmy a vidél jsem, jak to
funguje a nebylo to vitbec idedlni. V téch firmdach, kde jsem pracoval mi vadila politika,
nekompetence v managementu, stavba lidi apod. Poté jsem si rikal, Ze uz tomu nebudu ddvat
pokusy, ale ze bych si to rad délal po svém, takze proto jedeme trochu jinym stylem nez to
délaji jiné firmy. TakzZe to byla motivace si zaloZit firmu na zelené louce po svém a svym
stylem. Myslim si , Ze nam to ve firmé funguje. Firma byla zaloZena na konci roku 2015, ale
posledni 3 roky se nam dari a jdeme spravnym smeérem. TakzZe zde vidim motivaci v tom
dale pokracovat. Délat to lépe nez ostatni firmy, coz v mé predchazejici firmé neslo, protoze
to uz byly zavedené firmy, kde ta chut' néco menit nebo néco ovlivnit byla minimalni. *

Flexibilni formy prace

18. Je pro Vas jako pro firmu realné vyuzit jednotlivé flexibilni formy prace vzhledem k
naplni prace? (ano, ne, popt. proc€ ne) :

a) pruzna pracovni doba —,.Ja si myslim, Ze je. Zda Se zacne pracovat déle nebo drive je
na tom cloveéku samotném, akorat se musi prizpusobit té denni agendeé, kterou zrovna
resi.

b) casteény wvazek — , V podstaté to hlavné plati pro stize, pro ostatni na to takovy
prostor neni. Abychom staveli firmu na castecné uvazky, to je pravda Ze nam ve firme
moc nepomiize, takze jsou pripady kdy to neni problém, ale neprevazuje to.*

c) stlaeny pracovni tyden (odpracovani tydenniho poc¢tu hodin za kratsi pocet dni) —
, Tady ta varianta aktualné neni, a to z toho diivodu, Ze klienti vyZaduji, aby byly
vyvojari dostupni kazdy den a aby si tu praci rozlozili. V tomto ohledu jsme limitovani
spise temi klienty. Navrhnout klientiim, aby se pracovalo 4 dny v tydnu by si myslim
urcité neproslo. Co se tyka u back-office tam ta agenda to také uplné nedovoluje, to by
clovek jeden den napr. neodepisoval kandidatiim v ramci naboru a agenda by zbytecné
ulitavala. Co je naplanované se samozrejmé da stlacit, ale urgentni nahlé véci je treba
poresit vten den. Zkratka zde takova moznost neni, protoze nékteré veci padaji
operativné ten dany den a je tieba to hned poresit. Pro mé a obecné pro firmu je lepsi,
kdyz lidi hlavné z back-office jsou kazdy den online na méné hodin nez 4 dny 12 hodin
denné.
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pocet odpracovanych hodin tydné — ,, Tato forma u nds moznd urcité je, to znamend,
kdyz je néjaky vypadek, c¢lovek potrebuje jit k lékari, tak to miize nasledné odpracovat o
vikendu nebo v dalsim tydnu. V tomhle ohledu to je mozné.

e) préace zdomova —,, V podstaté, dovoluje reknéme 1-2 dny HO tydné. U internich lidi je
urcite 1 den HO kdy je to bez probléemii. U externich lidi se ten rezim ridi jinymi pravidly
nez u internich.

f) préce na dalku (vyuzivani informacnich technologii) — ,, Mdme spoustu vyvojarii, kteii
pracuji na full-remote, takze neni problém, nicméné zdlezi na roli toho vyojdre v tom
casti republiky. Nicméné chceme zachovat firemni kulturu tak je tato formda mozna u
vyvojari, kteri bydli mimo Prahu, kde by ten dojezd byl delsi nez hodinu a pil. U lidi,
kteri bydli v Praze, tak bychom chtéli, aby pracovali z kancelare, protoze se snaZime
budovat firemni kulturu. Rad bych tedy shrnul, Ze prdace na dalku urcité moznd je, ale
jen u lidi, kde jsou k tomu rozumné argumenty.

g) sdilené pracovni misto (dva pracovnici s ¢asteénym tvazkem sdili jedno pracovni
misto a tvoii jeden cely uvazek) —,,Je to mozné, ale vzhledem k tomu, Ze mame na firme
Jjen jednoho vyvojare na castecny uvazek, tak je tato forma velmi mdlo pouzivand. *

19. O jaké flexibilni formy préace uvazujete do budoucna?

,, Urcité flexibilni formy prdce resime s kazdym individualne. Nebudeme zavadet plosné formy
pro vSechny, chceme to resit selskym rozumem podle toho kde to dava smysl. Takze aktudlné
nic dalsiho nevymyslime. Co se tyce zkrdaceného uvazku, zde bychom asi nadale zachovali

vyjimky pro stazisty.

Firemni kultura

20. Je pro Vés jako firmu dualézité, aby zaméstnanci dokazali sladit pracovni a osobni zivot?

,, Urcité ano, rozhodné chceme, aby nebyli pracovné pretizeny, aby nedélali takové prescasy,
coz u vetsiny lidi si myslim, Ze plati. Mohu to videt i z mésicnich vykazu, takze si myslim, Ze tak,
jak to mame ve firmé funguje dobre.
21. Vyzadujete, aby byli zamé&stnanci k dispozici na telefonu i mimo pracovni dobu? Pokud
nejsou nebo nechtéji, jak je feSeno?

,, Co se tyce vyvojari, tak toto se po nich nevyzaduje, az na nékteré vyjimky, kde je s klientem
uzavirena smlouva o pohotovosti. Tvkd se to jenom u specifickych projektu, kde je to
vyzadovano, kdy se napriklad néco spousti do produkce, je potieba to hlidat, nicméné ten cas
je placeny.
,, Co se tyce back-office tam je to dané podle role, u top managementu se na to hledi na pracovni
dobu. Zejména to odpovida potrebe firme, je tam vétsi zodpovédnost a jejich flexibilita hraje
vetsi roli.

22. Umoziujete zaméstnanctim v naléhavych piipadech odejit ze zaméstnani diive a tyto

hodiny nahradit jiny den (popf. rozloZzené do vice dni)?

,,Nahrazeni prdace v jiny den je za nas rozhodné v pohode. “
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23. Jak jsou teSeny pripady, kdy pracovnik potiebuje volno nebo se mu stane vazny uraz,
nemuze pracovat na sjednané zakazce?

,,Pokud se jedna o kratkodobé volno, tak je par dni mimo a poté se vraci zpét do pracovniho
procesu. Pokud mluvime o vaznéjsim zranénim ¢i dlouhodobém vypadku, tak se to resi
nahradou. *

Diisledky nerovnovahy

24. Stava se, ze zameéstnanci nestihnou dokoncit zadany ukol a ziistanou piescas? Pokud
ano, jak casto?

., Myslim si, Ze se to moc nestava. Jedna se opravdu o vyjimky.
25. Jak Casto se ptiblizné stavaji tyto vyjimky?

,, Tézko se to posuzuje na projektech, ale ja bych to videl na 20% pripadu kdy ten clovek musi
délat prescasy, zbylych 80% nepracuji prescasy.

26. Stava se, ze ma néktery ze zaméstnanct problém sladit sviij pracovni a osobni zivot?
Pokud ano, jak se o tom dozvite a jak takovou situaci fesite?

,, Urcité jsme se s tim uz potkali. Tim, Ze mame s vyvojari pravidelné one-t0-one schiizky, coz
nedeéla kazda firma, tak se tyto informace vetsinou dozvidam zde. Nasledné takovou situaci
resim s kazdym individualne.

27. Zménilo se néco ve firmé v dobé pandemie v oblasti work-life balance? Pokud ano, co,
jak, zda néco z pfipadné nastavenych trendil planujete ponechat do budoucna?

,,Samozrejmé, tim Ze je firma prepnutd plosné na home-office, tak zde bych vidél nejvétsi zmenu.
Z hlediska WLB bych vidél, ze lidi co uz maji rodinu, tak jsou doma s détmi, tak to miiZzou mit

vevr

tak usetii napr. hodinu cesty do prace, tudiz mohou byt vice casu s rodinou a prateli.
Kdybychom chteli, tak miizeme celou firmu prepnout do full-remote, akorat firemni kultura by
se vytratila a je mozné, ze casem by se firma rozpadla cela. Je to o tom udrZovat si partu lidi a
mit tu kulturu. Ale co se tyka casové efektivity tak aktualni rezim je pro viechny lepsi.

28. Jak je vychazeno vstfic rodi¢im, které maji déti doma z divodu zrusené skoly? Jake
moznosti nabizite nebo planujete?

,Tito lidé toto resi sami, my jim do toho vitbec nezasahujeme. Ale snazime se nasim tatinkiim
vyjit vstric maximalné. Maji v tom uplnou volnost co se tyka naplanovani své prace. Tudiz
si to muzZou tatinkové vyresit po svém, firma jim do toho viibec nemluvi. Takze bychto videl
na benefit velké volnosti.

29. V ramci firmy jsem si v§imla, ze mate chill room, kde se nachazi stolni fotbal a
playstation. Dale je mozné mit psa sebou v praci - je to pojimano jako nastroj work-life
balace? Jaky to ma efekt? Kdo s tim ptiSel? Jak to mate dlouho?

., Na stolni fotbal urcite mame pozitivni zpetnou vazbu, je velmi kladné hodnoceny. Vzit si
psa sebou do prace momentalné od nas nikdo nevyuziva
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,, Tento chill room vymyslela jina firma, které platime za podnajem prostor, takze jsme tento
prostor automaticky vyuzili. Neni to nas napad, ale urcité ten prostor vyuzivame, kdyz uz
platime ndjem jako takovy. Prostor vyuzivame od dob kdy jsme se jako firma sem
prestehovali — od léta 2017, takze jsou to 3 roky.

30. Co planujete jeste v tomto ohledu dal?

., Nic dalstho v nejblizi dobé neplanujeme, ale casem rekneme bych se nebal udélat firemni
fitness az bychom se prestehovali do jinych vétsich prostor. Da se toho vymyslet jeste mraky
— napr. dotované ndpoje a obcerstveni, zdrava vyZiva atd.. ale nic prevratného
V nasledujicim roce nebude, nic nemame vymyslené, ale v budoucnu vérim, ze dalsi véci
pribydou. Multisportku se nam jiz podarilo zajistit.

31. Maji piehled o vyuzivani Multisport karty zaméstnanci? Pfipjestli zjistuji, jak to
pracovnici vyuzivaji, jejich spokojenost, mozné zmény v této oblasti?

" Bohuzel Zadny prehled o tom jak moc vyuzivaji multisport kartu neni, je jen seznam vsech

pracovnikii, kteri kartu vyuzivaji. Nové prichozi se o Multisport karté dozvidaji pii nastupu.
Multisport karta neni dotovand, pouze se prefakturuje ctvrtletné danému pracovnikovi.
Z celé firmy ji cca vyuziva 9 lidi. Urcité se da multisportka vice propagovat, a poukazovat
na moznosti vyuzivani. K propagovani lze vyuzit interni newsletter nebo socialni site, kde
by to pomohlo i zaroven v HR marketingu. Stava se, Ze multisportku pracovnici po case
pozastavi, ale neni zjisten ze strany HR diivod ci spokojenost.

~ro v

32. Vyuzivas multisport kartu, tak jak si predstavujes?

., Sttham, 3-4x tydné chodim. Stiham tak jak si predstavuju *
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Piiloha 5 Prepis rozhovoru s HR manazerkou spole¢nosti XY
Datum a cas: 29. 10. 2020 v 15:00

Misto: videocall pifes Whereby

Doba trvani rozhovoru: 35 minut

Pracovni pozice respondenta: HR manazerka (ve firm¢ ptisobi 2,5 roku)

1. Natvod se T¢ chci zeptat, jak chapes pojem work-life balance, co si pod tim piedstavis?

wJe to rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Je dilezité, aby to clovek mél
usporadany, aby se v tom citil dobre.

2. Dobfe a ma to pro Tebe vyznam, mit néjakou tu rovnovahu mezi 0sobnim a pracovnim
zivotem?

., DFiv to pro mné nebylo tolik diilezité, protoze jsem se zamérovala vice na praci, ale
postupem casu clovek poznava, ze to je hodné diilezity. Urcite by se to nemélo podcenovat,
je jedno kde clovek pracuje, na jaké je pozici, co déld, ale mit spravnou rovhovahu mezi
osobnim a pracovnim zivotem je dulezité pro vSechny.

3. A mysliS si, ze to jinak fesi Zeny a jinak muzi?

., Rekla bych, Ze to zdlezi na typu osobnosti. Takze bych nehledala Zadné rozdily mezi muzem
a zenou. Spise zaleZi na povaze a charakteru kazdého z nas nez na pohlavi. “

4. Kdyz bychom se vratili k firmé XY, co pfesné spolecnost nabizi z pohledu work-life
balance?

,, Urcité ve firmé nabizime home-office, flexibilni pracovni dobu - pracovnici si miizou
vybrat start a konec pracovniho dne, miizou si rict kdy chtéji na obéd. Pouze jsou meetingy,
které jsou predem domluvené. Jinak si myslim, Ze jsou v tomhle ohledu svobodni a miiZou
si sami usporddat sviij pracovni a osobni zZivot. Ddle se snazime poradat teambuildingové
akce, které si myslim, Ze Ize zaradit i do osobniho Zivota. Lidi jdou mimo praci se svym
tymem, takze je to pro né napiil prace napiil zabava. *

5. Vyjmenovala jsi ted’ moznosti, které spole¢nost XY nabizi - jaka zde existuji pravidla,
tedy naptiklad komu jsou tyto moznosti dostupné, za jakych podminek apod.?

,,Snazime se, aby to bylo dostupné pro vsechny. Dalo by se Fici, Ze jsou to firemni benefity.
Samozriejmé jsou projekty nebo casové useky, kde ten clovek musi napr. v pribehu dvou
mésicu pracovat intenzivnéji, ale nakonec se snaZime udrzet rovnost mezi vSemi
pracujicimi, aby méli vSichni stejny podminky.

6. Jak se o moznostech sladéni pracovniho a osobniho Zivota dozvidaji?

, Tady je to primarné dano uz pri vybérovéem rizeni, kdy to komunikujeme uchazeciim o
praci. V podstaté tyto moznosti se dozvidaji jesté pred nastupem do firmy, béhem Fizeni se

kandidat dozvida o benefitech a jak to u nas ve firme funguje. V priitbéhu se mohou dozvidat
také od svého team leadera. *
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7. Muzeme se ted na chvili vratit k tob¢, kdybys to teda méla vzit v priméru, kolik hodin
tydné si myslis, ze pracujes? Pocitame do toho i praci z domu.

., Mam trochu prescasy, takze si myslim, ze pracuji 45 hodin tydné zhruba.

8. Pracujes i o vikendech?

‘

,,Spise ne, obcas nastanou vyjimky, ale rekla bych, Ze ne. *

9. Kaolik dni nebo jak ¢asto jsi ¢erpala dovolenou za uplynuly rok?

,, Tento rok byl hodnée ovilivnen korona krizi, takze dovolena prakticky zZadna nebyla, pouze
jsem si brala prodlouzené vikendy. Videla bych to na 5 dni v tomto roce. Nicméné za
normalnich okolnosti mam moznost cerpat klasicky 25 dni dovolené, ale doted’ jsem
dovolenou nevycerpala, protoze jsem dala prednost praci a firma se rozvijela, takze nebyl
prostor na delsi dovolenou. *

10. Je téma work-life balance tématem, které je pojimano centralng, ve smyslu toho, zda se
zajimate o to, jak jsou pracovnici spokojeni? Ptipadné je ve firmé vyuzivan néjaky
dotaznik, obé&znik v ramci hodnoticich rozhovora?

., Nameét na dotaznik o spokojenosti zaméstnancit uz byl v Feseni v tomto roce, ale nikdy
kK dotazniku zavérem nedoslo. Nebyl cas a prostor ze strany HR. CEO je ndzoru, Zze mda HR
resit hlavné nabor a onboarding. “

11. A jaké vidis vyhody a nevyhody toho, Ze jsi OSVC nebo méla vlastni firmu, oproti tomu
kdybys byla zaméstnana?

,, Tak vyhodu vidim, Ze OSVC ma vétsi svobodu. Md pracovni dobu, tak jak si ji sam nastavi.
Je sam sobé séfem. Hodné véci si miize resit podle sebe. Nicméné také zalezi na klientech
se kterymi spolupracuje. Dale OSVC maji moznost vétsiho vydélku, nizsi daiiové zatiZeni.
Jako nevyhodu vidim, zZe si musi hlidat administrativu — napr. poddvat si sam darnové
priznani, zaridit si pripadné svoji ucetni, platit si sami socidlni a zdravotni pojistovnu,
neplati to za né firma.

12. A jaké vidi§ vyhody zaméstnance?

., V podstaté to zdlezi na povaze kdo jak to vidi. Nekdo to miize brat jako jistotu. Dale také
zalezi obor od oboru, v tom IT si myslim, Ze prevlada spoluprdce na IC. Nicméné si myslim,
Ze zaméstnanci maji vyhodu co se tyka benefit - placené dovolené a sick days, benefity jako
napr. stravenky, cafeterie, firemni vzdélavani. Tudiz kdy? je nékdo na OSVC tak nemd
moznost si takové benefity zaridit.

13. Kdybychom jesteé zustali u tohoto srovnani, kdybys to vzala v kontextu pravé slazeni
rodiny a prdce, myslis si, Ze to maji OSVC jednodussi?

, To bych také rekla, Ze je to dost individualni. Je to o tom jak si kdo sviij cas dokazi
organizovat. Pro nékoho je snazsi byt v praci denné od 8h do 17h, pro nékoho je snazsi mit
flexibilnéjsi pracovni dobu. ZaleZi tudiz jak kdo co preferuje. TakzZe nedokazu posoudit, kdo
to ma jak jednodussi. Zalezi kdo jak je sebedisciplinovanéjsi.
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14. D¢late néjaké skoleni v oblasti organizovani ¢asu (time management)?

,,Skoleni o time managementu se mluvilo v souvislosti, Ze vyvojari jednu dobu byly pretizeni
praci a nemeli cas dodavat vykazy hodin vcas, které jsou dulezité na konci mésice pro
prefakturovani klientiim. Ale nakonec stejné z toho ndapadu seslo a o jinych Skoleni uz
nebyla rec¢. Nicméné jsem si jista Ze by Skoleni jak vyvojari tak back-office uvitali.

15. Napada T¢ néjaky benefit, ktery chybi z hlediska toho, Ze by se to néjakym zpiisobem
tykalo té rodiny nebo rodinného zivota?

,Tim, Ze spolupracujeme s OSVC, tak by se urcité dali délat akce i pro jejich rodinu. Vérim,
Ze by se tim vybudovali hlubsi vztahy. Co se tyka jinych benefitii, zde bohuzel moc neni
moznosti, protoze tam bychom byli v rozporu se zakonem. Mozna mé ted’ jesteé napadaji
néjaké partnerské slevy na ndkup software nebo hardware, tato moznost urcite je
realizovatelna. “

16. V jakém smyslu je to v rozporu se zdkonem? Neznam legislativu... nejde osetfit formou
néjaké odmeény, nebo tedy asi pravé ty partnerské slevy?

., Moznost odmeény firma uz jednou vyuzila. Bylo to behem teambuildingu, kdy prvni 3
vitézové z bowlingu vyhrali ,,voucher*. Za tento voucher si mohli bud’ vybrat HW z Alzy
nebo si voucher nechat vyplatit v ramci navyseni faktury o tu danou cdstku. Pamatuji si
tehdy, ze to vyvojari velmi ocenili a o to vic byl teambuilding zajimaveéjsi a zabavnéjsi.
Bohuzel za ty roky co firma funguje to byla prvni a posledni moznost takové odmeny. Urcite
to financné neni narocné a zdroven je to pro né motivujici. Partnerské slevy by vyvojari
také uvitali formou nakupii HW nebo formou vzdelavacich skoleni. Uz ted’ si vsSimam, Ze si
vyvojari domlouvaji spolecné zucastnéni na riznych Skolenich a prednaskdch, které jsou
zdarma. Vérim, Ze kdyby firma poskytla placené prednasky a Skoleni tak by to jen uvitali.

17. Ted’ka zase obecné takova otazka k zamysleni. Daii se Ti Zit v kontextu toho worklife
balance tak, jak ty by sis prala?

.S postupem Casu se mi to dari lépe a lépe. Urcité mam co zlepsovat, protoZe si myslim, ze
Jje to dulezité. Clovék kdyz si dokdze umét odpocinout, tak je ndasledné i vykonejsi v préaci.
Urcité jsem na tom lépe nez pred 2 lety.

18. Jsi Casto ve stresu? Ptipadné jak stresu predchazis?

»led uz ani ne. Pred 2 lety bych rekla, zZe jsem byla ice ve stresu ale nyni uz mé jen tak
néjaké veci nerozhodi. Nicméné stresu predchazim pravidelnym odpocinkem, prochdzkami
v prirodé a kdekoliv venku, jogou, ctenim, dobrym jidlem (pokud mozno ve zdravéjsi formé),
dostatecnym spankem, napliiovanim svych osobnich snit.

19. Rikala jsi, Ze ob&as mivas pres¢asy. Co je teda to top, kvili ¢emu teda to délag? Kvuli

¢emu jsi v praci dyl, co je to, co T¢ naplituje? Dokézes to nazvat?

., To, Ze zistavam delsi ¢as v prdci je urcite moje osobni volba. Je to dano tim, zZe kdyz je
prosté potieba néco dodélat tak zamakam a ziistavam v praci dyl, aby to bylo hotové co
nejdrive. Dale vidim, Ze se firme dari, tudiz cas straveny navic ma hodnotu a vyznam. Firma
Jje celkem jesté mladd a bavi mé pomohat firmé riist. Clovék musi tomu néco obétovat a dat
néjaky ten cas. Casto je to takhle potieba, nejen v praci.
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Flexibilni forma prace

20. Je pro Vas realné vyuzit jednotlivé flexibilni formy prace vzhledem k naplni prace?

a) pruzna pracovni doba — ,, Ano, pruznou pracovni dobu umoziiujeme a urcité i naddle
budeme. Tim, Ze spolupracujeme s OSVC, tak by rozhodné méli mit tu volbu jak si zaridi
pracovni dobu. “

b) &asteény uvazek — ,, Cdstecné nivazky moc nevyuzivame, protoze 7 hlediska obchodu to
neni prilis atraktivni. Néjakou variantu jsme uz méli, ale neni to na co se zamérujeme.
Mozna v budoucnu vice, uvidime jak se nam to uplatni.

c) stladeny pracovni tyden (odpracovani tydenniho po¢tu hodin za krat$i pocet dni) —
., Priznam se, Ze jsme se nad timto ani nezamysleli. VI podstaté bych rekla, Ze je to na
kazdeém jak si organizuje praci. Za mé to neredlné neni, ale v soucasnosti to nechceme
plosné zavadet.

d) konto pracovni doby (uréeny mési¢ni pocet hodin, zaméstnanec si voli vyssi ¢i nizsi
pocet odpracovanych hodin tydn¢) —,, Taktéz jsme o této moznosti nikdy nemluvili, mam
za to, zZe s timto pozadavkem zatim nikdo neprisel. Ale myslim, Ze se tento benefit da
zrealizovat kdyby bylo potireba. “

e) préace zdomova — ,,Praci z domova je mozna a vétSina lidi ur¢ité vyuziva. Vétsinou
jsou to u nas patky, ptipadné jiné dny pokud maji naptiklad 1ékafe apod. Nékdo vyuziva
vice, nckdo méné, zalezi jak jim to vyhovuje.*

f) prace na dalku (vyuzivani informacnich technologii) — ,,Praci na dalku také
umoziujeme a s nékterymi Zivnostniky takto spolupracujeme. Rekla bych, Ze jich je 5,
kteri v soucasnosti pracuji na dalku. Je to po domluvé s nimi, takto to preferovali jeste
pred nastupem do firmy a jsou tak na seniorni urovni, Ze klient i my jsme s timv pohode.
Ten primérni impuls byl teda od nich. Bohuzel tento typ spoluprdice nedoporucujeme
naopak juniornim vyvojarim, je to z toho ditvodu, zZe kdyz je vyvojdr junior tak potrebuje
mit mentora, aby se mohl rozvijet a zde je tedy potieba, aby chodil do prace, aby se
mohl dale rozvijet a ucit se od nich. “

g) sdilené pracovni misto (dva pracovnici s ¢asteénym tvazkem sdili jedno pracovni
misto a tvoii jeden cely uvazek) —,, Bohuzel toto nedélame a ani nejsme pro tento model.
MuiZou prijit vyjimky, kdy by to situace pozadovala, ale nechceme to zavadet ve velkém. *

21. O jaké moznosti formy prace ptipadné uvazujete do budoucna?

,,Do budoucna jesté uvidime co nam prinese situace s korona krizi. Prace z domu a prace
na dalku se rozrusta, na to je ted vyssi tlak. Samoziejmé se musime tomuto trendu
prizpusobit. Ale dalsi specifické plany nemdame.

22. Plati vSechny podminky pro back-office a pro vyvojare stejn&?

., Ano, vsechny podminky by méli byt pro vSechny stejné.

Firemni kultura

23. Je pro Vaés jako firmu dualézité, aby pracovnici dokazali sladit pracovni a osobni zivot?

., Ano, je to pro nas dilezite. Je dilezité, aby nasi pracovnici byli spokojeni jak v praci tak
V osobnim zivote. Pokud maji dobre sladény WLB, tak je to urcité znat na jejich pracovnich
vwkonech. “

XVIII



24. Vyzadujete, aby byli zaméstnanci k dispozici na telefonu i mimo pracovni dobu?

»lak tady se priznam, Ze nevim jak je to na jednotlivych projektech, ale myslim si, Ze
V zasade neni takovy pozadavek, aby musel byt na telefonu i po pracovni dobé. Mozna
muzou byt nejaké vyjimky kdyz se resi krizova situace nebo néco co je urgentné
neodkladné. *

25. Umoziujete zaméstnanctim v naléhavych piipadech odejit ze zaméstnani diive a tyto
hodiny nahradit jiny den (popf. rozlozené do vice dni)?

,, Urcite to mozné je. Pokud nékomu neni dobre a vi, Ze vice nezvladne odpracovat nebo si
potrebuje zajit k lékari, tak v takovych pripadech to povolujeme. Rozhodné nikoho nenutime
sedet s chripkou v kanceladri, to rozhodné ne.

26. Jak jsou feseny piipady, kdy OSVC potiebuje volno nebo ma dlouhodoby (raz a nemtize
pracovat na sjednané zakazce?

,,Pokud nékdo potrebuje volno nebo ma uraz, tak je mu dan z nasi strany volno, ktery
potrebuje. Tam akorat to davame védet klientiim nebo projektiim, na kterém ten clovek
pusobi. Zatim se na nic takového nestalo, tak doufam, ze budou i naddle vSichni zdravi.
Pokud miize pracovat, tak mu umoznime pracovat na dalku. A to je to co preferujeme. Kdyz
ta moznost je, tak urcité pracovat cdstecné z domu nez nepracovat vitbec. Nicméné kazdy si
musim sam zhodnotit svoje zdravi.

27. Zaméstnanci pii praci na HPP maji pfi dlouhodobé nemoci nemocenskou. Jak je to
fesené ve firmé pfi spolupraci na OSVC?

, V prvni Fadé si musim sam OSVC Fict, zda zvladne pracovat na dalku nebo zda je to
opravdu na pracovni neschopnost. Neschopenku od lékare nam OSVC ddavat nemusi,
protoze nejsme jejich zaméstnavatelé. Tam je to opravdu na jejich uvdzeni jak v té situaci
podstoupi a jak moc vazny je jejich zdravotni stav. Nicméné nemocenskou jako maji lidi na
HPP u nas nemdme.

Diisledky nerovnovahy

28. Stava se, Zze zamé&stnanci nestihnou dokoncit zadany ukol a zlistanou piescas? Pokud
ano, jak Casto?

,,Samozrejmé nevidim do prace vSech, ale myslim si, Ze to stava. Jak casto, ale nedokazu
Fict, protoze nevidim tolik do téch projektii.

29. Uz se ti stalo se, ze ma néktery z pracovnikll problém sladit sviij pracovni a osobni
zivot? Pokud ano, jak se o tom dozvite a jak takovou situaci fesite?

,,Ja osobné jsem se s tim nesetkala jeste. Doufam, Ze by s tim za mnou nékdo prisel kdyby
takovy problém mél, ale zatim jsem nic takového neresila. Také zdlezi jestli se s tim lidi
chtéji sverit nebo ne, nékdo si to necha pro sebe a nékdo to miize brat, Ze je to hodné
soukromé a nechce se o tom oteviené bavit. Tudiz nemam zkuSenost s tim, zZe by toto téma
nekdo u nas ve firme resil.

30. Jeste bych se zeptala ted’ na tu situaci v dobé pandemie, zménilo se u vas ve firmé
v oblasti work-life balance néco? Pokud ano, co, jak, zda néco z piipadné nastavenych
trendt planujete ponechat do budoucna?
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., Zménilo se to, Ze jsou lidé vice z domova. Kviili pandemii nosime rousky v kanceldrich,
pouzivame dezinfekce a jsme vice opatrni. Bohuzel cela situace zasahla do firemni kultury,
protoze nejdou porddat zZadné akce. Nemiizeme se porddné vidat, takzZe z tohohle pohledu
Jje to neprijemné. TakZe za mé to ma nejvetsi dopad na firemni kulturu. Co se tykd trendii
jako prace z domova nebo z ddlky, zde si troufam rict, Ze se takovému trendu budeme muset
take prizpusobit.

31. Jak je vychazeno vstiic rodi¢tim, které maji déti doma z dtivodu zruSené Skoly? Jaké

moznosti nabizite nebo planujete?

., Zde se priznam, Ze jsem tuto problematiku neresila. Nikdo s tim za nami neprisel. Spise je
to tim, Ze maji vetsina tatinku malé deti a jejich Zeny jsou na materské dovolené. Asi si to
kazdy tatinek svym zpiisobem sam zaridil. Myslim si, Ze s tim nemél nikdo zasadni problém,
aby se nam s timto svéroval nebo potireboval od ndas pomoc. Kazdy tatinek se s tim ziejmé
popral po svém. “

32. Neplanujete v tomto ohledu zmény?

,, Bohuzel se zdd, Ze se nic neplanuje z tohoto hlediska. Vzdy kdyz se resily opatieni, tak
vedeni firmy resilo pouze jak zvlddnou efektivné pracovat vyvojari z domova, o tatincich
nebyla rec. Zadné dalsi zmeny na téma WLB mé nenapada.

33. Co pro tebe znamena firemni kultura?

Firemni kultura pro mé znamend prijemné a pratelske prostiedi ve firme. Dobrou atmosféru

a neformalni vztahy. Otevirenou komunikaci, tymovost a spolecné akce, kterych se lidé z

firmy ucastni. *

34.V ramci firmy jsem si vSimla, ze mate chill room, kde se nachazi stolni fotbal a
playstation. Dale je mozné mit psa sebou v praci - je to pojimano jako nastroj work-life
balace? Jaky to mé efekt?

., Chill room / relax zona je misto pro odpocinek a zabavu, kam se cloveék miize behem prdace
"zasit", aby nabyl novych sil a odpocinul si byt jen na par minut od prace. Misto slouzi také
pro neformalni komunikaci mimo prostory kancelare, kde by se lidé delsi mimopracovni
konverzaci mohli navzdjem rusit. Mame tam fotbalek, boxovaci pytel, VR, pohodiny gauc.
Myslim, Ze je to idedlni misto pro chill.

,,Za ten stolni fotbal jsou vyvojari urcité radi, je to pro ne odreagovani. Celkove relax zonu
vyvojari vyuzivaji dost na odpocinek a na odreagovani. Moznost mi psa v praci momentdlné
od nas nikdo nevyuziva. Tusim, Ze vétsina vyvojaru ani psa nemaji. *

35. Kdo s tim pfisel?

., To tak vyplynulo spolecné v tymu, aby se u nds vyvojarium libilo. V podstaté jsme si rekli,
Ze vytvorime prijemné pracovni prostredi. *

36. Jak to mate dlouho?

,,Mame po celou dobu co jsme v kancelarich, takzZe nejakych 3 roky.

37. Co planujete jesté v tomto ohledu dal?

,,Nemame Zadny konkrétni napad, ale myslim, Ze budeme brzo néco vymyslet, abychom
firmu nékam dale posunuli a aby bylo na néco nového se tésit pri navratu do kancelari.

XX



Piiloha 6 Prepis rozhovoru s IT vyvojarem

Datum a ¢as: 3. 11. 2020 v 14:00
Misto: v prostorech spole¢nosti XY
Doba trvani rozhovoru: 45 minut

Pracovni pozice respondenta: junior IT vyvojai (ve firm¢ ptisobi 1,9 roku)

1. Jak dlouho uz pracujes ve firmé XY?

¢

, Myslim, Ze uz to budou témer 2 roky, ale konkrétné jsem ve firme 1,9 roku. *

2. Nauvod se T¢ zeptam, jak chapes pojem work-life balance, co si pod tim predstavis?

3

., Momentalné je pro mné zivot prace a Skola, takze volného casu ted’ moc nemam.

3. Dobfe a jaky to ma pro Tebe vyznam, mit néjakou tu rovnovahu mezi osobnim a
pracovnim zivotem?

,, Urcité to je pro mné dulezity, nicméné vzhledem k tomu, Ze nemam co jiného délat nez
pracovat, tak momentalné tu rovnovahu nemam. “

4. Proc je to pro tebe dilezité?

,,Neni dobré neustéle pracovat, je dobré si obcas umeét odpocinout. Pri kreativni praci to
neni uplné dobré neustale jenom pracovat, to by se ten mozek vitbec neodpocinul. Na té
prdci je to videt, kdyz je ten clovek unaveny, ta prdace neni potom tak kvalitni a pracovni
vykon je pomalejsi.

5. A mysliS si, Ze to jinak fesi Zeny a jinak muZi?

., Zeny se nachdzeji v tomho ohledu o néco hii. Zeny maji vétsi problém najit spravny
balanc, protoze se snazi pracovat vice. Ackoliv bychom méli byt genderové vyrovnani, tak
Stejné je to videt, Ze firmy chtéji najimat vice muze, protoZe nehrozi zZadné materské a
rodicovske dovolené, protoze firmy to stoji penize. Takze to zpiisobuje to, Ze se to Zeny snazi
dohanét a nekdy to dochazi do takovych extrémii, kdy balanc mezi praci a volnym casem
nemaji vitbec, coz si myslim, Ze maji horsi v tomto ohledu. Takze si myslim, Ze v tomto
ohledu to maji muzi o néco jednodussi.

6. Ovliviuje, podle Tebe, néco nerovnovahu pracovniho a osobniho zivota ve spolecnosti
XY? Pokud ano, co konkrétné a jak?

,,INic mé nenapada, myslim, Ze mé tu neovliviiuje nic. Urcité to tu nenti, Ze by mi nekdo slapal
po hlave. “

7. Co presné spole¢nost Valatron nabizi z pohledu work-life balance?
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,, Urcitée mé jako prvni napadne, zZe mam flexibilni pracovni dobu. A asi to je pro mné i
pripojedny, protoze mam standup. Nicméné je pravda, Ze si ted odpoledne muzu sebrat a
Jit domii, protoze ten standup jsem mél a miizu pracovat v noci. Kdyz udélam svoji praci,
tak je uplné jedno, zda sedim nebo nesedim fyzicky v kancelari nebo zda si rano prijdu na
standup a pak si pujdu lehnout domu. Ddle mé napada, ze tu mame moznost vyuzivat
Multisport kartu, coz je uplné paradni véc, protoze clovek si muzZe jit zacvicit nebo jit na
wellnes. *

8. Vysvétlil by jsi mi co to ten standup presné je? Jak to probiha?

., Viceméné se jednd o kazdodenni schiizky v pracovnich dnech, kdy si Fekneme co z nas
kazdy déla a co ten dany den budeme délat v ramci tymu. *

9. Kdyz bychom se vratili k Multisport kart¢, stihas ji vyuzivat, tak jak by sis ptal?*

3

,,Snazim se chodit 2-3x tydné. Je fakt, ale Ze ne vidy se to povede kviili praci.

10. Flexibilni pracovni doba — jak ptfesné si mizete pracovni dobu posouvat, je to ¢isté na
vaSe uvazeni?

., Dokud odvadim svoji praci tak pro flexibilni pracovni dobu nejsou zZadné podminky. Je
pravda, Ze je to individualni na kazdém projektu, protoze mame tady projekty, kde musi byt
vyvojari primo u klienta a musi videt, ze pracuji. Zalezi jak si to nastavi ty projekty, jaké
Jjsou ocekavani viici tém projektum a tak. Nemyslim si, Ze je to néco podminéného, ale je to
individudlni. *

11. Kdyz mluvime o projektech, je to na tvé volb¢ pro jaky projekt budes pracovat?

,, Cdstecné je to moje osobni volba, ¢dstecné je to na tom co momentalné zrovna je. Nékdy
kdyz vyvojari odchazeli z jednoho projektu a chtéli délat na jiném projektu, protoze
predchazejici projekt uz pro né nebyl dostatecny, tak viastné nas CTO mu nabidnul praci
na jiném projektu. Ale na druhou stranu tu byly vyvojari, ktery nestacili na to co jim bylo
nabidnuto a odesli z firmy uplné. Je to o tom co zrovna je a co miize firma XY nabidnout
tomu danému cloveku.

12. Jak se o moznostech sladéni pracovniho a osobniho Zivota dozvidate?

, Iim, Ze se snazim chodit pracovat z kancelare, tak se veskeré novinky dozvidam pres
kolegy, pripadné od CTO. Také se néjaké néjaké informace dozvidam pres firemni
newsletter, které mame pravidelné
1-2x za meésic. Tady CEO o novinkdch hodné pise, to bych rekl, Ze je nejoficialni forma. Pak
mame firemni snidané, kde se také mluvi o novinkach ve firme. “
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13. Ted’ bych méla otazky konkrétné na tebe - kdybys to m¢l vzit v priméru, kolik hodin
tydné si myslis, ze pracujes?

., Jak kdy, nekdy je to 45 hodin tydné, nekdy je to 38 hodin tydné. Zalezi zrovna jak potrebuju
a jak klienti spéechaji s dodanim resenim. *

14. A pracujes i zdomu?

,Ja se teda snazim chodit do kancelare, protoze se tady dokazu vic soustredit, vic toho
udelam a mam tady i lepsi vybaveni nez doma. Ale ano, obcas pracuju i z domova. *

15. Pracujes 1 o vikendech?

,,Ano pracuju, ale ne pro firmu XY, spis pro svoje osobni projekty co mam. Je Z toho diivodu,
Ze klienti z firmy XY neradi vidi, kdyz pracujeme o vikendech nebo ve statni svatek, takze
V uvozovkach ,,nemiizeme “ pracovat o vikendech. Jim se moc nelibi prescasy, chtéji mit nad
tim kontrolu nebo prehled. K nam externistiim se snazi pristupovat stejné jako ke svym
viastnim zaméstnancim. Coz je na jednu stranu pardada, ale na druhou stranu se mi obcas
nechce v pdtek odpoledne nic délat, ale vim, Ze je to potreba dodélat a pak sedim v kancelari
do vecera, kdyz vim, Ze to za jinych okolnostech miizu dodélat o vikendu. *

16. Jak dlouho jsi OSVC?
., Rok a devét mesicii. Od doby nastupu do XY. Zakladal jsem si zivnost kvili XY.

17. A jaké vidi§ vyhody a nevyhody toho, Ze jsi OSVC nebo mél vlastni firmu, oproti tomu
kdybys byl zaméstnany?

. Libi se mi na OSVC ta vétsi svoboda a moznost volby. Nevyhodu vidim, Ze nemame
nemocenskou a nemame placenou dovolenou. Coz je obrovskd nevyhoda. Kdyz si vezmu
dovolenou, tak ve vysledku mé stoji dvojnasobek, protoze si ¢lovek musi pripocitat cas, kdy
si nic nevydéld. Vyhodou jsou samoziejmé lepsi penize na OSVC. Penize mame slusny a
hlavné to neni viceméné omezené. Ta firma nemusi mit na ucté dvojndsobek penez, aby
mohla zaplatit nékoho, coz je si myslim velka vyhoda zaroven pro XY. Penize potom miiZou
dat tomu cloveku a nemusi to davat statu. Ddle programatori mohou mit slevu na dani a
pausal 60%.

18. Za tu dobu co jsi ve firmé XY, uz se ti to n¢kdy stalo, kdy bys ocenil nebo potieboval
pravé tu nemocenskou?

., Nastesti jsem zatim nikdy nemeél Zadny vazny uraz nebo nemoc. Samozrejmé stat se miize
cokoliv, ale spis nez by mé to trdapilo v ramci té nemocenské, tak me mrzi vice ta dovolend.
Clovek premysli, Ze si udéld hezkou dovolenou, ale pak zjisti, Ze ho to stoji dvojndsobek
penez, tak si pak clovek potom rekne, Ze bude radsi pracovat. Ted' v lété jsem Si poprveé po
3 letech vzal dovolenou na 2 tydny a musim rict, ze jsem ji potieboval jako siil. Je to hned
znat, kdyz si clovek vezme volno a odpocine si.

19. No a jaké vidis vyhody zamé&stnance?
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., Tak bavili jsme se o té placené dovolené, to vidim jako benefit. lkdyz nazvat to benefitem
uz ted neni vhodné, protoze dovolend je take statem narizend. Dale dalsi vvhodu vidim, Ze
zameéstnanec snadnéji dosahne na hypotéku, protoze zaméstnance se clovek zbavuje hiir nez
OSVC. Nicméné jako nevyhodu vidim, Ze penize u zaméstnance byvaji Zalostnéjsi.

20. A kdybychom jesté zlstali u tohoto srovnani, tak kdybys to vzal v kontextu pravé
slazeni rodiny a prace, mysli§ si, Ze to maji OSVC jednodussi?

., Ne, nemyslim si, Ze to maji OSVC jednodussi. Zaméstnanec si odpracuje 8 hodin denné a
pak jde domii a miize praci odhodit za hlavu a je mu to jedno. OSVC to tak udélat nemiize,
protoze si musi vybudovat svoje jméno, musi mit za sebou vidéet praci. Ve chvili kdy ta prdce
a usili neni videt, tak si té firma miize jednodusse zbavit a najdou si nekoho dalsiho. *

21. Napada T¢ n¢&jaky benefit, ktery chybi z hlediska toho, Ze by se to né¢jakym zpiisobem
tykalo té rodiny nebo rodinného zivota?

., Firma XY urcité poskytuje co miiZe a vitbec si nemiizu stéZzovat na to, zda tu mame problém
S WLB, to zdlezi na mé jak si to nastavim. Naopak mé tési, Ze miizu byt v praci, protoze tu
mame super kolektiv a s lidma tady vychdzim. Jen mé ted napada... ja bych treba opravdu
ocenil, kdyby mohly byt 1-2 dny dovolené placené.

22. Ted’ka zase obecn¢ takova otazka k zamysleni. Dafi se Ti zit v kontextu toho worklife
balance tak, jak ty by sis pral?

., Kdybych opravdu chtél, tak by se mi to urcité darilo, ale tim, Ze nemam nyni divod ten
WLB momentalné mit, protoze balancuji ted Skolu a praci. Také chci profesné riist, tudiz
WLB musi jit ted’ stranou. Nicméné kdybych chtél, tak si to urcité dokazu zaridit.

23. Jsi Casto ve stresu?

,Ano i ne. Délam Skolu, takze mam stres ze Skoly. Co se tyka prace, tak tady nemam ten
stres tak strasny. Naposledy co si vzpominam, tak jsem mél velky stres v prosinci minulého
roku, kdy jsem byl jediny pres Vanoce, kdo v tymu pracoval a 1. ledna jsme museli odevzdat
cast projektu. Takze ano, miiZe se to stat, ale rozhodné se to nestava kazdy den nebo tyden
kdy byl na mé takovy natlak.

Horsi to teda bylo pred dovolenou, kdy jsem teda ozndamil, Ze si beru 2 tydny dovolené.
Tudiz jsem mél vetsi tlak nez obvykle, protoze bylo potreba udélat spoustu véci a spousta
véci na mé i spoléha, takze musel jsem praci mit dotazitou do urcité formy a potom kdyz
jsem vratil z dovolené tak ten najezd po té dovolené byl také vice stresovy nez obvykle,
protoze bylo spoustu veci, které bylo treba nezbytné rychle dodélat, protoze jsem v praci
nebyl. Viceméné mam tedy vétsi stres ze Skoly a z osobnich projektii, ale ne z prace pro
firmu XY.

24. Co t¢ pomaha predchazet stresu? Nebo zvladat stres?

,,Ja obecné ten stres nijak neresim, ten stres prichazi ale postupem casu se sam odbourdva.
Predejit se stresu uplné neda, neda se moc ovlivnit. Rozhodné se neda pripravit na stres.
Kazdy stres zvlada jinak, nékdo lépe, nekdo hiir. To je hrozné individualni véc. V nejlepsich
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moznostech a schopnostech se stresu postavim a ve chvili kdy stres prekondam tak si pak

muizu zrelaxovat a byt v pohode.

¢

25. Rikal jsi, Ze ob&as byvas déle v praci kvili praci na projektu. A co je teda to top, kvili

¢emu teda to delas? Kvili ¢emu jsi v praci dyl, co je to, co T¢ napliuje? Dokazes to
nazvat?

,, Urcité byvam déle v praci z moji viastni osobni volby, protoze chci, aby se firmé XY vedlo
dobre, chci aby jméno firmy meél néjaky smysl a rozhodné chci odvést dobrou praci. Kdyz
odvedu dobrou praci, tak se to poté promitne na firmé XY. Takze z tohoto diivodu ziistavam
déle v praci a aby byla moje prace byla v porddku a radné dodeéland.

Flexibilni formy prace

26. Je pro Vas realné vyuzit jednotlivé flexibilni formy prace vzhledem k néaplni prace?

(ano, ne, popf. proc ne) :

a)

b)

d)

f)

pruzna pracovni doba — ,, Ano, pruznou pracovni dobu vyuzivaji kromé mé vsichni
kolegové se kteryma se bavim a vyuzivaji to dost.

casteny uvazek — ,, Ja myslim, Zze mame ve firmé castecné uvazky. Nicméné vim, Ze tu
byly problémy s éastecnymi vvazky u lidi, kteri tady jeSté nepracuji, ziejmé protoZe si to
firma XY nemohla dovolit z hlediska projektového casu. Ale co se tyce lidi, kteri ve firmé
uz pracuji a potrebuji z néjakého dillezitého ditvodu prejit na castecny uvazek, tak si
myslim, Ze by jim XY vysla vstFic. Je to o domluve. “

stlaeny pracovni tyden (odpracovani tydenniho poc¢tu hodin za krat§i pocet dni) —
,»Vzhledem k tomu, zZe mdame ve firmé pruznou pracovni dobu tak si myslim, Ze je to
mozné je. Dokud odpracuji 40 hodin v ramci 3 dnech, tak to nikdo neresi. Sice to miize
trochu demoralizovat tym, ale ve chvili kdy ma clovék vsechno hotovy, vSechno svoji
praci stihl, tak myslim, Ze nikdo nemuze mit co vict. TakZe si myslim, Ze by to firme
nevadilo kdybych to takhle délal, protoze prace za mnou je hotova a nikdo si stéZovat
nemiize. Na druhou stranu, pokud se stane néjaky prisvih, zrovna v den kdy nejsem
V prdci a je to potreba hodit na me, tak je to blbé. Nicméné si myslim, Ze tuto moznost
ve firmé nikdo nevyuziva. Popravde mé samotného nenapadla takova moznost.

konto pracovni doby (ur¢eny mési¢ni pocet hodin, zaméstnanec si voli vyssi ¢i nizsi
pocet odpracovanych hodin tydné — ,, Tady mam stejny ndzor jako u predchoziho
dotazu.“

prace z domova —,,Prace z domova je urdité moznd, nicméné ja to moc vyuzivat nechci,
protoze se mi tady v kancelari pracuje lip. Veétsinou si beru praci domu ve chvili kdyz je
treba odpoledne néco resit mimo prdci a nestihal bych to tady z prace. Ze slusnosti praci
Z domova hlasim dopfedu, protoze mi to piijde fér. Kazdopadné jesté se mi nestalo, ze
by mi né€kdo fekl, Ze si nesmim vzit praci domu. KdyZ chei pracovat z HO tak to viibec
nemusim hlasit klientovi, ale ve firmé€ XY to hlasim naSemu CTO, protoze nds ma svym
zpusobem na starosti.*

prace na dalku (vyuzivani informac¢nich technologii) — ,, Vzhledem k tomu, Ze pracuju
na projektu, ktery je cely na dalku, takze co se tyka projektu tak zde by to bylo jedno.
Co se tyce firmy XY, tak to nevim jak by k tomu pristupovala, nicméné si myslim, ze by
to asi taky nevadilo vzhledem k tomu, Ze jsme byly 3 mésice v karanténé a firma bezela
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V klidu dal. Je to o vzdajemné ditvére jeden druhého a myslim, Ze by firma XY k tomu
pristoupilo kdyby o néco Slo. “

g) sdilené pracovni misto (dva pracovnici s ¢asteénym tvazkem sdili jedno pracovni
misto a tvoii jeden cely tivazek) — ,, Nevim o nekomu, ze by to takhle mél. Ale to si uplné
nemyslim, Ze by to takhle nekdo mél a mohl mit.

Firemni kultura
27. Myslis, Ze je pro firmu dualézité, abyste dokazali sladit pracovni a osobni Zivot?

., Uprimné si myslim, Ze do toho firma moc nezasahuje, ale co se tyce zdravi zaméstnancti,
tak se v tomhle smyslu do toho angazuje. Urcité teda ne invazivné, to urcité ne, ale spis, ze
se tak zajimaji jak to maji a jestli se snazi néjakym zpiisobem odpocivat. Na druhou stranu
tady byly pripady kdy takovy problém prisel, tady takovy pripad byl. Kazdopaddné firma se
snazi o to, aby se vsichni citili dobre, aby nemeél nikdo problémy. Kvili tomu tu vsichni
postupujeme one-to-one schiizkam s nasim CTO. Nicméné, Ze by firma zasahovala vyrazné
do WLB, to si rozhodné nemyslim. *

28. Mluvil jsi 0 one-to-schiizkach, jaky na né mas nazor?

., Urcite maji velky smysl, protoze kolikrat je tFeba néco resit a nemiizu jen tak naseho CTO
zastavit na chodbé a resit to s nim. J& se s nim bavim teda poradd, ale je fakt, Ze jsou véci,
ktery chci resit na profesiondlni uirovni, ne na pratelské urovni a od toho tu ty one-to-one
schiizky jsou. Na téchto schiizkdach se opravdu bavime na profesionélni Urovni a jsme
schopny oddelit osobni veci od profesnich vécech a resime co je potreba. Takze urciteé si
myslim, Ze maji smysl a diky tém one-t0-one schiizkam firma XY neni ve firmé takova
fluktuace.

29. Vyzaduje po tobé& firma, aby jsi byl k dispozici na telefonu i mimo pracovni dobu?

,,Po mné urcité ne, ale nevim jak to tady maji jiny treba z back-office. Ne, Ze bych nebyl i
tak na telefonu, ale niko to tu po mné nevyzaduje.

30. Kdyby jsi byl pracovné vytizeny, mas nékoho ve firmé na koho se obratit?

,, Urcité tu je nas CTO, se kterym mdme one-t0-one schiizky. Vim, zZe se na néj miizu vidy
obratit. Urcité by mi nerekl, Ze musim svoji praci tak ci tak dodélat, to by mi urcité nerekl.
Ja si myslim obratit se na Janka, popripadeé na kolegy v tymu, tak se miZu obratit. Nicméné
se mi Spis stava, ze mam svoji prdci hotovou diiv nez to mam mit.

31. Umoznuje firma svym zaméstnancum v naléhavych piipadech odejit ze zaméstnani
diive a tyto hodiny nahradit jiny den (popf. rozlozené do vice dni)?

,,Ja si myslim, Ze je to hrozné individudlni s projektem. Nicméné kdyby clovéek byl delsi dobu
pryc, tak by se za néj urcité nehledal nahradni clovék. Na nasem projektu na kterém délame
Jje zaucovaci doba do projektu pres 1 rok, coz je hrozné dlouha doba. Obvykle si myslim, Ze
je zaucovaci doba 3 mésice. Tudiz kdyby z nas nékdo potreboval delsi volno, tak by firma
nehledala nahradni lidi, protoze ze strany firmy by to byly vyhozené penize. Co se mé tyka
kdyz jsem si bral 2 tydny dovolené, tak tam nebyl nijak velky problém, ale klient mi pred
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dovolenou dal praci, kterou jsem musel udélat jeste predtim nez jsem odjel, takze problém
to nebyl ale musel jsem pocitat s tim, Ze ten tyden pred a tyden po bude trochu stresovejsi.

Chapu spravné, ze by si svoji praci nemohl pfedat nékomu jinému?

., V nékterych vécech ano. Je fakt ten, Ze nekteré ty véci kolega za mé vzit muze do urcité
miry, ale rozhodné je za mé nemiize vzit jiny kolega, protoze je uplné na jiné casti v projektu.
Spousta téch veci by trvalo strasné dlouho nez by pochopil. Vzdycky se najde nékdo kdo te
muize néjakym zpiisobem nahradit v tu urcitou danou chvili na urcitou dobu. *

32. Na strankéch firemniho webu jsem si vS§imla, Ze mate mistnost, kde si muZete zahrat
stolni fotbalek atd. — mohl by jsi mi popsat co je to za mistnost?

., Jednad se o nas chill-room nebo relax zona, kam si miizeme zajit a v Klidu si tam na chvili
lehnout na gauc nebo si odrelaxovat tim zpiisobem, ze budeme délat jinou ¢innost nez to co
délame, protoze nékdy kreativita vyzaduje fyzicky jinou cinnost. Obcas je tieba, aby se
uvolnil mozek, aby zrelaxoval a aby byl schopny prijit na néco nového a zajimavého. Coz
se stava bézne, zZe ¢lovéka potom napadne rFeseni nad komplexnim problémem. Relax room
ma velky smysl v tom, zZe to pomdhda tém lidem na chvili zapomenout, zZe iesi néjaky problém
a zrelaxovat a zablbnout si a uplné restartovat zpusob mysleni.

Co vsechno takovy chill room obsahuje?

,»led tam je stolni fotbalek, boxovaci pytel, VR, televize a to je snad vSechno.*

Za tebe spokojenost? Napada t€ co by mohlo v této mistnosti chybét?

., V relax mistnosti za mé nic nechybi, ale co bych chtel, aby si firma XY koupila viastni
fotbadlek, to by se mi libilo daleko mnohem vic. *

Co to znamend vlastni? Takze chodite k jiné firmé na stolni fotbalek?

., Nevim jak to maji domluvené s jinou firmou od které si pronajimame prostory. Je mozné,
Ze se XY na té mistnosti podilel, to netusim. Nicméné je fakt ten, a rikali jsme to nékolikrat,
ne jenom ja ale vsichni, Ze je nds dost co chodime na fotbdlek, zZe by chtélo, aby XY mél
vlastni stolni fotbalek, ktery nebude v takovym stavu jako je fotbalek v té dané mistnosti.
Nevim jak moc ostatni firmy relax room vyuzivaji, ale vim, Ze kdyz tam prijdeme tak casto
se stavd, ze tam nikdo neni, ale zdroven se casto stavd, zZe jsou tam deti jinych lidi z jiné
firmy, které si tam hraji kdyz rodice pracuji. A par firem tam chodi vyuzivat mistnost jako
konferencni mistnost, coz mi prijde, Ze tam nemaji co délat v tomhle tom smyslu, od toho
Jjsou prece jiné zasedacky.

Kdyby méla XY vlastni relax mistnost, méla by obsahovat to samé jako v sou€asné relax
mistnosti?

., Ne nezbytne, staci kdyby méla néjakou pohovku nebo sedacku, at si clovek muze v klidu
sednout a zrelaxovat. Pak dale ten stolni fotbalek by byl moc fajn. Pokud se v budoucnu
stane, ze by se XY prestehovala do jinych prostor a do jiné budovy, tak by rozhodné méla
mit svoji relax mistnost. Hodné by to pomohlo tém lidem, je to rozhodné prijemné neco
takového mit a myslim, zZe by ten fotbdlek by udélal hodné lidem radost.
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