UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
FAKULTA ZDRAVOTNICKYCH VED

Ustav zdravotnického managementu a ochrany vefejn¢ho zdravi

Bc. Simona Pelikdnova

Work-life balance u vedoucich nelékarskych pracovniki

ve vybraném zdravotnickém zarizeni

Diplomova prace

Vedouci prace: Mgr. Alena Koukalova

Olomouc 2023



Prohlasuji, ze jsem diplomovou praci vypracovala samostatné€ a pouzila jen uvedené

bibliografické a elektronické zdroje.

Olomouc 5. kvétna 2023 Simona Pelikanova



Rada bych na tomto misté podeékovala Mgr. Alené Koukalové za odborné vedeni
diplomové prace, za jeji trpélivost, vstiicny pfistup, cenné rady a Cas, ktery mi v prabéhu
zpracovavani diplomové prace vénovala. Dale bych rada vyjadrfila podékovani RNDr. Evé

Reiterové, Ph.D. za pomoc pfi statistickém zpracovani dat.



ANOTACE

Typ zavérecné prace: Diplomova prace

Téma prace: Work-life balance u vedoucich nelékatskych pracovniku
ve vybraném zdravotnickém zafizeni

Nézev prace: Work-life balance u vedoucich nelékatskych pracovniku
ve vybraném zdravotnickém zafizeni

Nazev prace v AJ: Work-life balance of paramedical personnel managers
in chosen health facility

Datum zadani: 2022-01-31

Datum odevzdani: 2023-05-05

Vysoka Skola, fakulta, ustav: Univerzita Palackého v Olomouci
Fakulta zdravotnickych véd
Ustav zdravotnického managementu
a ochrany vefrejného zdravi

Autor prace: Bc. Pelikanova Simona

Vedouci prace: Mgr. Alena Koukalova

Oponent prace: PaedDr. Vladimir Vancura, MBA

Abstrakt v CJ:

Diplomova prace predklada prehled dohledanych poznatki o work-life balance
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zahrnuje flexibilni formy prace, prvky prorodinné politiky a bohatou nabidku zaméstnaneckych
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v podminkach, které svym vedoucim nelékaiském pracovnikim vytvafi, pro moznost studia



béhem vykonu vedouci pozice. Obecné pak v celém systému zameéstnaneckych benefita.
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Uvod
"Stésti neni otazkou intenzity,

ale rovnovahy, fadu, rytmu a harmonie."

— Thomas Merton

Work-life balance znamena rovnovazny stav mezi pracovnim a osobnim zivotem, ktery
se vyznacuje do nejvys§i mozné miry redukovanym vzajemnym negativnim ovliviiovanim
téchto oblasti zivota (Muthukumar et al., 2014).

V dne$nim svété plném dynamickych zmén dochazi k narGstu narokd kladenych
na pracovni vykony zameéstnancu. Jsou vystavovani vyssi mife pracovni zatéze a musi odolavat
nadmérnému stresu. Zvysujici se pozadavky na jejich pracovni nasazeni tak mohou negativné
ovliviiovat jejich zdravi a soucCasné¢ také oblast jejich osobniho zivota. Negativni ovlivnéni
zdravi a osobniho zivota se nasledné opét zrcadli na jejich pracovnim nasazeni (Beranova
et Némec, 2013, s. 119). Ve zdravotnickém sektoru je pak navic stupiiujici se trend pozadavka
kladenych na zaméstnance umocnén charakterem sluzeb, které jsou ve zdravotnickych
zatizenich poskytovany. Zdravotnictvi predstavuje oblast lidské pusobnosti, ve které hraje
hlavni roli lidské zdravi. Tato skuteCnost vyzaduje zodpovédny pfistup vSech zaméstnanca
a prinasi vyssi stresovou zatéz. Rovnéz vykon vedoucich pozic ve zdravotnickych zatfizenich
se poji s fadou specifik, které jej odliSuji od vykonu vedoucich pozic v jinych odvétvich a Cini
jej psychicky naro¢néjsim (Hekelova, 2012, s. 9-51).

S ohledem na zvySujici se potieby je zcela pochopitelné, ze v dnesni dobé& zaméstnanci
od svého zaméstnavatele vyzaduji vice nez je uspokojivé platové ohodnoceni. Usiluji
o spokojeny zivot, jenz je bude napliovat. Chtéji redukovat miru stresu, které Cceli,
a naopak nasobit mnozstvi ¢asu vénovaného rodin€, pratelim a svym volnocasovym aktivitam
(Bohacova et. al, 2012, s. 10). Od svych zaméstnavateld ocekavaji, ze jim zajisti privetivé
pracovni prostfedi a optimalni opatfeni, ktera jim pomohou dosdhnout rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem (Fayaz et Fazili, 2016, s. 23).

Vzhledem k tomu, ze se organizace prostfednictvim cinnosti svych zaméstnanct
rozvijeji a prosperuji, pfedstavuji pro né€ lidské zdroje nejhodnotné&jsi slozku (Bohacova et. al,
2012, s. 10). Je proto ve vlastnim zajmu zaméstnavateld podpotit work-life balance svych

zamestnancl (Beranova et Némec, 2013, s. 119). Dosazeni rovnovahy mezi pracovnim
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a osobnim zivotem totiz zvySuje jejich produktivitu, spokojenost a motivaci (Muthukumar
et al., 2014). Implementace vhodnych opatfeni pro podporu work-life balance tak pfinasi
vyhody obéma stranam (Igbinomwanbhia et al., 2012, s. 122).

V piipadé€ nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem je naopak potieba pocitat
stim, ze namisto plnéni pracovnich povinnosti budou zaméstnanci investovat energii
predev§im do zvladani nerovnovazného stavu (Bohacova et. al, 2012, s. 10). Zejména
u vedoucich pracovnika ve zdravotnickych zafizenich pak muze tento stav zapfiCinit pokles
jejich osobni odolnosti a pfimét je vedouci pozici opustit (Kim et Windsor, 2015, s. 23).

V souvislosti s tim tak l1ze definovat cil diplomové prace.

Cilem prace je sumarizovat aktualni dohledané publikované poznatky o work-life balance
a moznych opatfenich zaméstnavatel pro podporu dosahovani rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem u svych zaméstnanci. Zjistit, jakym zpusobem podporuje vybrané
zdravotnické zafizeni koncept work-life balance u svych vedoucich nelékaiskych pracovnikia
na urovni stfedniho a liniového managementu. Objasnit, jaka opatieni pro slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota vyuzivaji vedouci nelékatsti pracovnici nejvice a u kterych by preferovali
eventualni zavedeni. Na zaklad€ zjisténych informaci vytvoftit prehled aktualn€ nabizenych
opatfeni a predlozit navrhy na zmény v oblasti podpory slad’ovani osobniho a pracovniho zivota

zaméstnavatele u vedoucich nelékaiskych pracovnikd.



1 Work-life balance

Work-life balance (WLB) neboli rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem
je pojem oznacujici vztah mezi pracovnimi a mimopracovnimi aspekty zivota jedince. Obecné
se uznava, ze k dosazeni ptijatelné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem je obvykle
tfeba jednu oblast, ¢asto praci, omezit, aby zbylo vice prostoru pro druhou (Kelliher, et al.,
2019, s. 98).

Z pohledu jednotlivct je rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem individualni
zpusob, jak optimalné sladit poZadavky obou oblasti a nabyt tak pocitu naplnéni a osobniho
uspokojeni, ¢imz zvysSit kvalitu osobniho zivota i pracovniho vykonu (Dragomir, 2020, s. 42).
Muzeme tedy predpokladat, ze WLB plyne ze spravného stanoveni priorit mezi ambicemi
a kariérou na jedné strané a volnym Casem, rodinou a duchovnim rozvojem na stran¢ druhé.
Pomyslna rovnovaha pak muaze byt povazovana za stav, ktery se odviji od subjektivniho
vnimani jedince (Fayaz et Fazili, 2016, s. 20).

Armstrong a Stephen (2013, s. 509-510) ve své publikaci definuji pojem WLB jako
,,dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem “. Work-life balance tedy povazuji
za usili vynalozené zameéstnanci ve snaze o dosazeni vyvazeného stavu mezi Cinnostmi
konanymi v souvislosti s jejich zaméstnanim a ¢innostmi, kterymi se zabyvaji ve svém osobnim
zivote, ¢imz se rozumi napiiklad zvladani rodiCovskeé role €i jinych povinnosti anebo vénovani
se vlastnim zajmovym aktivitam. Jedna se tedy o stav, kdy jsou zaméstnani jedinci schopni
plnit své zavazky v praci a zaroven se vénovat zavazkiim a zajmovym aktivitam, které s praci
nesouvisi. Zvladaji tak napliovat potieby svych zaméstnavatelt a soucasné také potieby vlastni
(Armstrong et Stephen, 2013, s. 509-510).

Ackoliv se tento pojem muze zdat jednoznaény, v literatufe jsou vedeny rozsahlé
diskuse ohledné uzivani vhodné terminologie, pficemz nékteti autofi uptednostiiuji uzivani
vyraza jako ,rozhrani mezi pracovnim a osobnim zivotem“ (Kelliher, et al., 2019, s. 98).
Pfi zkoumani problematiky WLB se muzeme setkat také s pojmy jako jsou rovmovdha mezi
praci a rodinou, konflikt mezi praci a rodinou a dal§imi. AvSak oznaceni ,,rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim zivotem* ma ve srovnani s témito pojmy mnohem komplexnéjsi vyznam.
Osobni zivot jako takovy, totiz zahrnuje mnohem vice roli, které jedinec ve svém zivoté, mimo
roli zaméstnance, zastava (napt. komunitni, volnoCasové a nabozenske role), a to navic véetné

téch, které spadaji do oblasti rodinného zivota (Fayaz et Fazili, 2016, s. 20).
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Dulezitymi ukazateli WLB je dle Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj
(zkracené OECD z anglického Organisation for Economic Co-operation and Development)
doba, kterou jednotlivec stravi v praci a mnozstvi Casu, jez vénuje volnocasovym aktivitam
a pé&i o sebe sama. Cim vice lidé pracuji, tim mén& asu jim zbyva na volnotasové aktivity.
Studie prokazuji vliv dlouhé pracovni doby na narust stresu, coz ve svém duasledku negativné
ovliviiuje zdravi. Naopak mnozstvi volného ¢asu a jeho kvalitni vyuziti ma na fyzické i dusevni
zdravi lidi pozitivni vliv. V Ceské republice (CR) se s dlouhou pracovni dobou v placené praci
potyka 4,5 % zaméstnanci, coz predstavuje mnohem mensi podil zaméstnanci, nez €ini prameér
zemi OECD, 10 %. PécCi o sebe sama, zahrnujici stravovani, spanek a volnocasové aktivity,
vénuji zaméstnanci v CR pramé&mé mnozstvi dasu zemi OECD, a to 15 hodin denné (OECD,

2023)

1.1 Koncept work-life balance

Myslenka konceptu WLB nepredstavuje pro dne$ni generaci nic nového. Prvni naznaky
podpory work-life balance se zaCaly rodit jiz v zavéru 18. stoleti, kdy doslo k omezeni pracovni
doby Zen a déti legislativou. Cilem bylo omezit mnozstvi Casu straveného Zenami a détmi
v praci (Raja et Stein, 2014, s. 71). Konkrétné pojmenovani , work-life balance” vSak bylo
poprvé pouzito az koncem 70. let 20. stoleti (Fayaz et. Fazili, 2016, s. 20).

Samotny koncept WLB m4 své koteny ve Spojenych statech americkych, a to na tirovni
statni spravy, ktera jako prvni zacCala zlepSovat podminky pro dosahovani rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zameéstnanct cestou legislativnich procesi. Predmétem zajmu
organizaci se koncept work-life balance stal az ve druhé poloving 80. let 20. stoleti. V tomto
obdobi se organizace zavedly radikalni zmény v oblasti fizeni lidskych zdroja a odménovani
zaméstnancu (Kocianova, 2012, s. 342-344).

Do poptedi se koncept WLB dostal piredev§im vlivem probihajicich hnuti
za zrovnopravnéni zen, kdy bylo vramci zaclefovani zen do pracovniho procesu,
popularizovano zavadéni matefské dovolené a umozinovani flexibilnich forem pracovnich
uvazkl. Zpocatku se tento koncept zaméfoval pouze na zeny. Cilem bylo umoznit Zenam
vrolich matek veénovat se své pracovni kariéfe a zaroven pokraCovat v péci
o rodinu a domécnost. Zanedlouho vSak zafal zohlediovat vSechny pracujici rodice,
a to bez ohledu na jejich pohlavi, protoze rovnéz muzi vnimali stejné potfeby v oblasti

slad'ovani osobniho a pracovniho zivota, jako zeny (Raja et Stein, 2014, s. 71).
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Nasledné se také rozsifilo pojeti celého konceptu. Kromé rodiny se v ramci WLB zacaly
zohledniovat také dalSi aspekty osobniho zivota zaméstnancu, jako jsou konicky, zabava,
setkavani se s prateli, ¢i nabozenské aktivity. S rozsifenim pojeti konceptu zahrnula podpora
WLB mimo pracujici rodice také vSechny ostatni skupiny zameéstnanct (Fayaz et. Fazili, 2016,
s. 20-21).

Svého vyss§iho uznani mezi zaméstnanci dosahl koncept v priabéhu 90. let,
kdy se pfitomnost jeho uplatiiovani v organizaci stala ptidanou hodnotou dané organizace pfi
vybéru zaméstnavatele uchazeCem o praci. Skute¢né zavadeni do praxe vSak predstavovalo pro
organizace problém a myslenky, které z konceptu vychazely se aplikovat nevedlo. Zajem o tuto
oblast zacCali personalisté znovu projevovat na pocatku 21. stoleti (Kocianova, 2012,
s. 342-344).

V soucasné dobe predstavuje work-life balance termin, ktery je bézné uzivan
v organizacich, zeyména vétsiho razu, aje v nich casto povazovan zajadro blaha celé organizace
(Gragnano et al., 2020). Zaroveni je pak zohlediovani WLB zaméstnanci a formovani
vhodnych podminek povazovano za jeden =z pfistupi spoleCenské odpovédnosti firem,
coz je koncept, jenz muze byt definovan jako , kontinualni zavazek podnikii chovat se eticky
a prispivat k ekonomicky udrzitelnému riistu a zaroven se zasazovat o zlepSovani kvality zivota
zaméstnanci a jejich rodin stejné tak, jako lokalni komunity a spole¢nosti jako celku‘
(Kasparova et Kunz, 2013, s. 14).

Vzhledem k tomu, ze ma rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem prokazatelné
pozitivni vliv na pracovni vykon zameéstnancl, zaCinaji organizace stale Cast€ji nabizet
zaméstnanecké benefity a zavadét politiky, které si kladou za cil poskytnuti pomoci
zaméstnancum pii zvladani naroka jejich osobniho Zzivota (Bulger et al., 2012, s. 185).
Zaméstnanci ocefiuji zaméstnavatele, kterymi jsou vnimani Sifeji nez jen jako pracovni sila
(Fayaz et Fazili, 2016, s. 20).

V nasi zemi se dle Kocianové (2012, s. 107) koncept WLB koncentruje zejména
na vytvafeni rovnych podminek pro vSechny zaméstnance na trhu prace a na péci
zaméstnavatele o své zaméstnance. Zohlediuje tedy celé spektrum zaméstnanci bez ohledu na

genderové rozdily, generacni rozdily ¢i rodinny status (Kasparova et Kunz, 2013, s. 77).
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2 Vedouci nelékarsti pracovnici ve zdravotnickém zarizeni

,,Vedouci pracovnik™ neboli ,,manazer” jsou Ceska oznaceni pracovnikd, ktefi v ramci
své pracovni pozice vykonavaji management (Blazek, 2014, s. 12-14). Nelékarsky
zdravotnicky pracovnik je dle zdkona €. 96/2004 Sb. fyzicka osoba, ktera spliiuje podminky
ziskavani a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych povolani a k vykonu
&innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce (Ceska republika, 2004).

Management hraje klicovou roli v dosahovani uspéchu celé organizace, s ¢imz se poji
zvySovani vyznamu této role. Management je chapan jako proces rizeni, jenz zahrnuje
5 zékladnich funkci: pldnovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovdni (Blazek,
2014, s. 12-14). Plevova (2012, s. 17) ve své publikaci vySe uvedené funkce oznacila za tzv.
cyklické funkce, mimo které mezi funkce managementu fadi také ty, jez vedouci pracovnik
zastava prub€zné, a to konkrétn€: rozhodovani, analyzu, komunikaci, motivovani.

Zaméstnanec na pozici vedouciho pracovnika zastava tii zakladni role. Prvni z nich
predstavuje role interpersondlni, ktera spociva ve zprostiedkovavani spojeni mezi casti
organizace, kterou vedouci pracovnik fidi a zbylymi Castmi organizace ¢i vnéjSim prostiedim;
v reprezentaci a zastupovani organizace na dualezitych udalostech; ve vedeni podfizenych
a fizeni jejich pracovniho vykonu (Pilafova, 2016, s. 20, Sikyi, 2016, s. 39). Druhou roli
vedoucich pracovnikil je role informacni. Uloha této role spoliva v praci s informacemi.
Zahrnuje aktivni pfijem a pfedavani informaci z okolniho svéta ¢i vramci organizace,
a to v takovém znéni, které je pro piijemce srozumitelné; zabezpeCovani a udrzovani kontaktu
s vefejnosti nebo s ostatnimi slozkami organizace. Posledni roli predstavuje role rozhodovaci
(Pilarova, 2016, s. 20).

Zaméstnanci ve vedoucich pozicich musi Celit vysokym narokiim, obzvlast ti, ktefi tuto
funkci zastavaji ve zdravotnickém prostiedi. Vedouci pracovnici ve zdravotnickych zafizenich
by meéli oplyvat vlastnostmi, které jsou zadouci pro vedeni lidi v tymu. Méli by byt schopni
spravné motivovat, umet pouzivat konstruktivni kritiku, byt flexibilni a spolehlivi. Dulezita
je pak také samostatnost a sebekontrola (Plevova, 2012, s. 32). Zdravotnicka zafizeni
predstavuji specificka pracovni prostiedi, v nichz hraji nejdulezitéjsi roli lidské zdroje.
Styl vedeni, ktery vedouci pracovnici zastavaji, pfestavuje vyznamny faktor ovliviiujici
spokojenost a vykonnost zdravotnického persondlu a tim ruku v ruce jdouci spokojenost

pacient s poskytovanymi zdravotnimi sluzbami (Specchia et al., 2021).
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2.1 Urovné managementu

Vedouci pracovnici ve zdravotnickych zafizenich mohou vykonavat management
na tfech trovnich. Na trovni liniového, stfedniho nebo vrcholového managementu (Blazek,
2014, s. 14). Ke kazdé zjednotlivych trovni se poji soubor specifickych Cinnosti, které
vedoucim pracovnikim nalezi (Plevova, 2012, s. 36).

Liniovy management pfedstavuje nejnizsi, avsak elementarni uroveil managementu
(Blazek, 2014, s. 15). Vedouci pracovnici na této urovni zprostiedkovavaji prenos informaci
mezi zameéstnanci v provozu a vedoucimi pracovniky, ktefi v organizaci zastavaji funkce
na vysSich urovnich managementu. Liniovi manazefi jsou se svymi podfizenymi zameéstnanci
denné v pfimém kontaktu. Dohlizi na plnéni jejich ukoli a soustfedi se na odstrafiovani
ptipadnych odchylek a feSeni prekazek, které s kazdodennim provozem pracovisté souvisi.
Za vysledky a kvalitu odvedené prace zaméstnanci v provozu odpovidaji vedoucim
pracovnikiim na trovni sttedniho managementu. Mezi hlavni Cinnosti, které vedouci pracovnik
na urovni liniového managementu vykonava, se fadi: organizace prace; fizeni zameéstnancti
v provozu; koordinace a hodnoceni pracovniho vykonu svych podfizenych. Planovani realizu;ji
pouze z hlediska kratS§iho Casového horizontu. V oblasti zdravotnictvi se jedna o vedouci
pracovniky useku a jednotlivych oddéleni zdravotnického zatizeni (Plevova, 2012, s. 35-43).

Vedouci pracovnici na urovni stfedniho managementu jsou prostiedniky mezi
vedoucimi pracovniky liniového managementu a vrcholového managementu. Jedna se tedy
o funkci na pomezi nejvyssi a nejnizsi irovné managementu v organizaci (Blazek, 2014, s. 14).
Jeji zastanci by méli mit prehled o koncepci celé organizace a zaroven se orientovat
v interpersonalnich vztazich. Vedouci pracovnici na urovni stfedniho managementu
zabezpecuji chod pracovisté, kde jsou povéereni vedenim. Za kvalitu a urover poskytovanych
sluzeb na urovni tohoto pracovisté zodpovidaji vedoucim pracovnikiim na urovni vrcholového
managementu. Cast svych ukolt prevadi na podfizené liniové manaZery. Pfi planovani vychazi
ze strategického planu celé organizace (Plevova, 2012, s. 35-43). V navaznosti na pokrok
v rozvoji informacnich technologii a ménici se tendence v oblasti managementu vsSak
v soucasné dobe€ dochazi k tomu, ze se podstata stfedni irovné managementu postupné vytraci
(Blazek, 2014, s. 16).

Vedouci pracovnici na urovni vrcholového managementu se soustedi zejména na vizi,
misi a formulovani strategie organizace (Plevova, 2012, s. 35). Uréeni vhodné strategie se kvili
dynamicky se meénicim podminkdm prostiedi stava ¢im dal vice narocnym ukolem,
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pro organizaci vSak velmi vyznamnym (Blazek, 2014, s. 16). Vrcholovi manazefi jsou
nadfizenymi vSech organizacnich slozek organizace a pifimymi nadfizenymi vedoucich
pracovniki na arovni stfedniho managementu. Maji opravnéni zasahovat do organizani
struktury, meénit ji nebo rozsSifovat a nesou zodpoveédnost za chod celé organizace. V praxi

se jedna o nameéstky ¢i feditele (Plevova, 2012, s. 37).

2.2 Generacni zastoupeni

Trh prace je v dnesni dobé zastoupen lidmi spadajicimi pfevazné do Ctyf generact
(Smeak, 2020, s. 22). Kazda generace se vyznacuje charakteristickymi rysy, postoji k zivotu,
praci ¢i roding, které ji odliSuji od generaci ostatnich. Odlisné hodnoty vychazi z historickych
milnikd, vyznamnych udalosti ze svéta kultury ¢i védy, které zastupci jednotlivych generaci
prozili béhem urcitého casového obdobi (Smeak, 2020, s. 22). Pii vyhledavani této
problematiky mizeme v odborné literatufe narazit nejen na odliSna pojmenovani jednotlivych
generaci, ale také na rozdilné vymezeni let, ve kterych se zastupci jednotlivych generaci
narodili. McCrindle ve své publikaci (2014, s. 8—12) zvolil pro generace v produktivnim véku

tato pojmenovani: Boomers, Generace X, Generace Y a Generace Z.

Boomers

Do generace Boomers spada Cast populace, ktera se narodila v letech 1946-1964
(McCrindle, 2014, s. 8-12). Generace tzv. ,boomeri“ se vyznaCuje optimismem
a bezkonfliktnosti. Lidé z této generace maji smysl pro budovani a udrzovani vztaht, jsou
tymovymi hraci. Ve vztahu k organizaci, u niz jsou zaméstnani, zastavaji loajalni pfistup.
Respektuji autoritu a uznédvaji hierarchické postaveni. Disponuji pevnou pracovni moralku
vysokou angazovanosti. Pro praci jsou ochotni obétovat svij volny cas. Jsou si védomi toho,
ze uspéchu lze dosahnout jediné postupnymi krucky. Orientuji se spiSe na proces jako takovy
nez na samotny vysledek. V zaméstnani hledaji jistotu. Maji motivaci na sobé pracovat
a dosahnout tak spokojenéjsiho a kvalitnéjsiho zivota. Nejcenn€jsi je pro n€ zdravi (Ciarniene

et Vienazindiene, 2018, s. 87).

Generace X
Generace X zahrnuje cast populace, ktera se narodila v letech 1965-1979 (McCrindle,

2014, s. 8-12). V Ceské republice je tato generace téz znama pod oznaGenim ,,Husakovy déti«
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(Bejtkovsky, 2016, s. 109). Generaci X charakterizuje nezavislost a samostatnost.
Lidé spadajici do této generace zastavaji individualisticky pfistup. Jsou kreativni, podnikavi,
pragmaticti a radi se u¢i novym vécem. Oplyvaji technickymi dovednostmi. Nemaji strach
vzdorovat autoritam. Jsou flexibilni, snadno se pfizptisobuji zménam. Orientuji se predevsim
na vysledek. VEtsi vyznam pro né ma samotna profese nez organizace, u niz jsou zameéstnani.
Jsou zavazani své rodiné a pratelim. Work-life balance je pro né€ tudiz velmi vyznamny. Penize
nepiedstavuji jednoznacny motivacni faktor. Vazi si tendenci zaméstnavatele umoziovat
flexibilni formy prace (Ciarniene et Vienazindiene, 2018, s. 87). Pfi vybéru zaméstnavatele

prihliZeji na systém odmeénovani a moznost kariérniho rustu (Bejtkovsky, 2016, s. 109).

Generace Y

Generace Y zahrnuje cast populace, ktera se narodila v letech 1980-1994 (McCrindle,
2014, s. 8-12). Generaci Y charakterizuje optimismus, nezavislost a vysoké sebevédomi.
Lidé generace Y miluji rozmanitost, jsou pfizpusobivi a radi pracuji vtymu. Jedna se
o nejvzdélangjsi generaci souCasnosti. Zastupci Generace Y vyruastali v dobé technologickych
pokroki, technika je jim velmi blizka. Preferuji online komunikaci oproti osobnimu kontaktu.
Casto plni vice kol zaroveti. K organizacim nejsou piili§ loajalni. Stabilni piijem financi
pro né¢ nehraje zasadni roli. Radi se vzdélavaji, absolvuji Skoleni a kurzy (Ciarniene
et Vienazindiene, 2018, s. 87). Moznost prace v zahrani¢i povazuji za béznou soucast profesni
praxe. Usiluji o dosazeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem vice nez jejich

predchiidci (Bejtkovsky, 2016, s. 111).

Generace Z

Generace Z zahrnuje ¢ast populace, ktera se narodila po roce 1995 (McCrindle, 2014,
s. 8—12). Jedna se o technologicky nejzdatnéjsi generaci. Ne nadarmo se oznacuje generaci
kybernetického prostoru. Internet je pro né standardni zalezitosti. Lidé generace Z preferuji
komunikaci prostfednictvim technologii. Jsou schopni vytvofit si fadu znamych prakticky
bez podminky osobniho setkani. Postradaji vSak schopnost naslouchat a budovat lidské vztahy

(Bejtkovsky, 2016, s. 109).
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3 Work-life balance u vedoucich nelékarskych pracovniki ve

zdravotnickém zarizeni

Sluzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich zajistujicich nepfetrzity provoz
disponuji charakterem, jenz je zcela odliSuje od vétSiny ostatnich sluzeb. Poskytovani
zdravotnich sluzeb se snoubi s pomijivosti a ve vétsin€ piipadu také s neodkladnosti. Je tedy
zapotiebi, aby byly poskytnuty pravé v okamziku, kdy jsou poptavany. To vyzaduje ustavicnou
ptitomnost zdravotnického personalu na pracoviStich zdravotnického zafizeni (ZZ),
které zajiSt'uje nepietrzity provoz (Shivakumar et Pujar, 2016, s. 46).

Neni divu, ze obor zdravotnictvi predstavuje oblast, vniz je dosazeni WLB
pro zameéstnance obzvlast naro¢né. (Shivakumar et Pujar, 2016, s. 46). Schwartz et al. (2019,
s. 8) situaci popsal tak, ze zdravotnicky personal zahltila pfimo pandemie nerovnovahy mezi
osobnim a pracovnim zivotem. S ¢imz jde ruku v ruce nartst incidence pfipadi syndromu
vyhoteni v fadach této specifické skupiny pracovnikd.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze se vySe popsand situace tyka pouze
zdravotnického personalu pracujiciho v provoznich podminkéach ZZ, jelikoz jsou to prave oni,
kdo jsou v nejbliz§im kontaktu s pacienty, jejich utrpenim a utrpenim jejich blizkych. Tim jsou
totiz bezpochyby vystaveni znacné stresové zatézi. Navic pravé tato skupina zdravotnickych
pracovnika pracuje ve vicesménném provozu, coz je z hlediska dosahovani rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem jasnou piekazkou (Kelly et al., 2019, s. 405).

Je tfeba si vSak uvédomit dulezitou véc, ze za plynuly chod pracovisté a konani
zdravotnického personalu odpovida pravé vedouci pracovnik, a to i v dob¢€ své nepfitomnosti,
po celé funkéni obdobi. V mife zodpovédnosti, ktera je navic umocnéna charakterem
poskytovanych sluzeb ve zdravotnictvi, tkvi zdroj stresové zatéze, které Celi pravé vedouci
nelékarsti pracovnici (Kelly et al.,, 2019, s. 405). Vzhledem ktomu, Ze je to k mife
zodpovédnosti nevyhnutelné, dopoustéji se vedouci nelékaisti pracovnici Casto toho, ze obnos
Casu, ktery by méli vénovat osobnim zalezitostem a péci o sebe sama, obétuji prave reSeni
zalezitosti souvisejicich s chodem pracovisté i mimo pracovni dobu. To muze ¢init konflikt
mezi jejich osobnim zivotem a praci (Mattock, 2015, s. 22). Nemoznost se ve svém osobnim
volnu zcela odpojit od pracovisté je navic podpotena technologickym pokrokem, ktery s sebou
mimo jiné pfinesl také moznost udrzovani kontaktu skrze mobilni telefony ¢i pocitace,

a tim 1 takika nepftetrzitou dostupnost vedouciho pracovnika (Chunta, 2020, s. 86).
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Problémy v dosahovani work-life balance mohou nastat také proto, ze jsou vedouci
nelékafsti pracovnici do svych pozic jmenovani jakozto pavodni zameéstnanci poskytujici
zdravotni sluzby v provozu. V drtivé vétsin€ piipadd se jedna o nelékaiské zdravotnické
pracovniky bez jakychkoliv zkuSenosti, znalosti a dovednosti z oblasti managementu. Pfesto
vSak musi 1 zpocatku vykonu své funkce zvladat plnéni vSech povinnosti a zajis§t'ovat plynuly
chod pracovisté. Zacatky ve vedouci pozici tak mohou byt obzvlast naro¢né (Labrague et al.,
2018, s. 1346).

Ukolem zaméstnavatele se pak stava vytvofit ve zdravotnickém zafizeni takové
podminky, ve kterych budou vedouci nelékafsti pracovnici schopni 1épe dosahnout WLB
a poskytnout svym podfizenym zaméstnancim pomocnou ruku v piipadé nerovnovahy
(Ejlertsson, 2018, 159—161). Implementace podpurnych opatieni pro WLB, se zda byt spravnou
cestou k dosazeni vyssi kvality zivota zdravotnického personalu, coz ma jednoznaéné pozitivni
vliv na roven poskytované péce (Shivakumar et Pujar, 2016, s. 46). Pracovni tymy, jehoz
clenové pocituji, Ze jsou jejich pracovni zalezitosti a rodinny zivot v harmonii, vykazuji vyssi
produktivitu. Kelly et al. (2019, s. 407) ve svém vyzkumu prokazali, ze pfedpokladem niz§iho
rizika vzniku syndromu vyhoteni u sester ve vedouci pozici, je spokojenost s praci a WLB.
Mélo by byt tedy v zamu kazdého zdravotnického zafizeni, podporovat WLB svych
zaméstnancu a docilit tak vys$i trovné poskytovanych sluzeb a obecné lepSich vysledka

(Shivakumar et Pujar, 2016, s. 46).

3.1 Prinosy a zavadéni politiky WLB

Fungovani organizaci zavisi zejména na jejich zameéstnancich. Vykony zaméstnanct
jsou pak ovlivnény fadou faktort. Ty se mohou tykat jak samotné prace a pracovniho prostiedi,
tak osobniho ¢i rodinného zivota. Organizace, které se zaméfuji na opatfeni napomahajici
k dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem u svych zaméstnanct, mohou docilit
narustu pracovni moralky a poklesu stresu, jehoz nartst by v opa¢ném piipade pramenil pravé
ze snahy zaméstnanci o dosazeni rovnovahy mezi jejich osobnim a pracovnim zivotem
(Armstrong a Stephen, 2013, s. 509-510). Existuji studie, jejichz vysledky prokazaly,
ze work-life balance pozitivné ovliviiuje produktivitu zaméstnanct, vérnost vici svému
zaméstnavateli, angazovanost, spokojenost s praci, zdravi a celkové zivotni spokojenost (Fayaz
et Fazili, 2016, s. 21). Raja et Stein (2014, s. 72) uvadi, ze diky rovnovaze mezi pracovnim

a osobnim zivotem muze byt piedejito vzniku syndromu vyhoteni u zameéstnancu.
18



Viditelny zajem zaméstnavatele v podobé zavadéni opatieni pro podporu WLB budi
u svych zaméstnancu dojem, ze se o né organizace zajima, coz pozitivné ovliviluje vztahy mezi
zameéstnanci a vedenim, zlepsuje komunikaci a obecné spolupraci. Diky rovnovaze jsou
zameéstnanci koncentrovanéjsi, citi se hodnotnéji a maji vyssi sebevédomi. VSe se odrazi
na pracovnim prostredi, které se tak stava pfijemnéjSim, coz ovliviiyje snizovani miry stresu.
Redukce stresu ma pozitivni vliv na snizovani nakladi na zdravotni péci plynouci z nizsi
incidence nemoci vyvolavanych stresem (Igbinomwanhia et al., 2012, 116-117).

S kladng€j§im pfistupem zaméstnanci k praci jde ruku v ruce zvySovani kvality
poskytovanych sluzeb, coz ma pfiznivy dopad na narist spokojenosti klienti. Zavadénim
opatieni pro WLB piedchazi organizace odchodu zkuSenych a kvalifikovanych zaméstnanct
ke konkurenci, soucasné se tak vyhyba potfebé odchozi zaméstnance nahrazovat novymi.
Snizeni fluktuace zajisti organizaci usporu naklada, které by v jeji souvislosti musela
v opa¢ném piipad€ vynalozit. Zaroven si organizace udrzuje ty nejkvalitnéjsi pracovniky, ktefi
nebudou mit potiebu hledat lepsi praci (Bohacova et. al, 2012, s. 11).

Ma-li personalni oddéleni napliiovat svou ulohu, kterou se mysli pomoc organizaci
v dosahovani stanovenych cilt prostiednictvim lidi, je tfeba, aby problematika rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancu byla zaclenéna do personalni politiky a strategie.
Aby totiz bylo mozné vytvoftit piivétivé, motivujici a produktivni pracovisté, musi personalni
management dikladné porozumét lidem a jejich zivotnim rolim (Igbinomwanbhia et al., 2012,
s. 120).

Podpora work-life balance u zaméstnanci predstavuje moderni pfistup spadajici
do problematiky podnikového managementu (Kasparova et. Kunz, 2013, s. 77). Je dilezité,
aby se personalni odd€leni snazilo svym zaméstnancim napomahat k dosahovani rovnovahy
mezi jejich pracovnim a osobnim zivotem a tim pfispélo ke zlepSeni pracovniho prostiedi.
Personalisté by méli byt schopni identifikovat problémy v této oblasti a ve spolupraci
se zamé&stnavatelem hledat feSeni (Muthukumar et al., 2014, s. 830).

Bohacova et al. (2012, s. 15-16) klade diiraz na uplatiovani partnerského vztahu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci. Tvrdi, ze je dulezité vyjadfit svym zaméstnancim davéru
a vnimat je jako zodpovédné a zpusobilé jedince. Zaroveri je potieba, aby byli zaméstnanci
seznameni s tim, co od nich organizace o¢ekava a jaké maji moznosti a prilezitosti. Musi si byt

védomi, ze jsou pro chod organizace pfinosem a Ze je jejich nazor respektovan.
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Pred zavadénim opatfeni pro podporu dosahovani rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem je dilezité, aby se personalni management nejprve zaméfil na zhodnoceni
firemni kultury organizace a nasledné posoudil, zda jsou za danych okolnosti opatfeni
aplikovatelna. Charakter firemni kultury se totiz stal Castym divodem, pro¢ dana opatieni
nejsou zameéstnanci vyuzivana (Igbinomwanbhia et al., 2012, s. 120).

Kocianova (2012, s. 107) uvadi, ze firemni kultura hraje zasadni roli pfi realizaci
konceptu WLB v organizaci. Jeji povaha by totiz neméla dat za vznik obavam zaméstnancu,
které by je nasledné¢ mohly odradit od sdileni svych potieb v oblasti dosahovani rovnovahy
pracovniho a osobniho Zzivota se svymi vedoucimi pracovniky na pozici liniového
managementu. Prave jejich reakci a ptipadnych postihi se zameéstnanci obavaji nejvice a Casto
je to divodem, pro¢ nabizena opatieni nevyuziji. Povazuje proto za dulezité, aby s realizaci
celé koncepce byli vedouci pracovnici na arovni liniového managementu ztotoznéni, chapali
vyznam nabizenych opatfeni a uvédomovali si jejich pfinos pro organizaci.

Pro ucely zhodnoceni firemni kultury miize byt proveden prizkum sméfovany ptimo
k zaméstnancim, jimz budou zjistovany konkrétni poteby jednotlivych zaméstnanct v oblasti
dosahovani WLB, ty se totiz v riznych fazich zivota mohou lisit. Prizkum muze organizaci
ptinést odpoveéd’ na to, jaka opatfeni ma smysl zavadét (Igbinomwanhia et al., 2012, s. 120).
Je dulezité zjistit, na jaké prekazky zameéstnanci pii dosahovani rovnovahy mezi jejich
pracovnim a osobnim zivotem narazi, jak by si pfedstavovali, aby do této problematiky
zasahoval jejich zaméstnavatel a jakou by od néj ocenili pomoc. Je potieba, aby pfi prazkumu
nebyl opomenut zadny zameéstnanec. K prizkumu preferenci jednotlivych opatieni muze
zaméstnavatel vyuzit dotaznik sméfovany piimo k jednotlivym zameéstnancim, diskusi
vedenou moderatorem jednotlive se vSemi skupinami zaméstnanca ¢i vedenim strukturovaného
rozhovoru se zastupci jednotlivych skupin zaméstnanct. Opatfeni mize dale probrat v ramci
porad s vedoucimi pracovniky, inspirovat se jejich napady a pripominkami. Pfilezitost
zamestnancl spolupodilet se na rozhodovani o zavadéni opatfeni pro podporu pracovniho
a osobniho zivota totiz pfinasi vyssi miru jejich angazovanosti a spokojenosti (Bohacova et al.,
2012, s. 18).

Aby bylo zavadéni opatfeni pro work-life balance uspé$né, je tfeba, aby personalni
management jakozto zastupce vSech zameéstnancli organizace, dosahl podpory vrcholového
managementu organizace (Igbinomwanhia et al., 2012, s. 120) a presveédcil jej, Ze se podpora

dosahovani WLB u zaméstnanct vyplati a je pro ekonomiku organizace smysluplna (Bohacova
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et al. 2012, s. 71). Zejména je vSak potfeba o zavadénych opatienich, ktera mohou byt
vyuzivana pro dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, informovat ty,
kterych se tykaji nejvice, své zaméstnance (Igbinomwanhia et al., 2012, s. 120). Je potfeba aby
byla podpora konceptu WLB transparentni, aby si zaméstnanci byli védomi, Ze je zameéstnavatel
podporuje a védéli, jaka opatfeni mohou pro ucely dosahovani WLB vyuzivat (Bohacova et al.

2012,s.71).

3.2 Pi‘ehled nastroju zaméstnavatele pro podporu work-life balance

Obecné je skala nastroju, které mohou organizace ruzného charakteru, vyuzivat
k podpore dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem u svych zaméstnancu,
velice pestra. Pii vybéru vhodného nastroje by mél byt zastavan individualisticky pfistup,
coz znamend, ze by mel vychazet z potieb a preferenci konkrétniho zaméstnance (Kasparova
et. Kunz, 2013, s. 78).

Mezi nastroje pro podporu WLB se radi flexibilni formy pracovnich Givazki, organizace
préace, charakter pracovniho prostfedi, komunikace se zaméstnanci a investice do rozvoje
lidskych zdroju (Beranova et Némec, 2013, s. 119). Kocianova (2012, s. 107) uvadi, Ze jsou
v n¢kterych piipadech nastroje zaméstnavatele pro podporu WLB u svych zaméstnanca
vymezeny pouze na flexibilni formy pracovnich uvazku, avsak ona k témto nastrojiim radi také
zameéstnanecké vyhody.

Bulger et Fisher (2012, s. 185) ve své publikaci uvadi pro priklad vycet nastroja pro
WLB. Tento vycCet zahrnuje flexibilitu v pracovni dobé nebo v misté vykonu prace
(tzv. flexibilni formy pracovnich Gvazki), podporu péce o déti a ostatni osoby zavislé na péci
jiné osoby, podporu kojicich matek, nabidku zdravotnich ¢i wellness programi, zvyhodnéné
ceny u fitness zafizeni, ¢i podporu zdravého stravovani. Poukazuji také na to, ze vyzkum
v oblasti rozsifenosti téchto benefith jasné ukazal, ze nejCastéji dostupné benefity v oblasti
WLB jsou ty, které se tykaji péce o déti, flexibilnich forem prace, péce o zdravi nebo odpocinku

zaméstnancu.

Flexibilni formy prace
Flexibilni formy pracovni doby spocivaji v takovém rozvrzeni pracovni doby,
které se prizptusobuyje individualnim potfebam plynoucim z osobniho zivota zaméstnance,
ovSem tak, aby zaroven odpovidalo podminkdm umoziujicim plynuly chod organizace.
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Flexibilita se muze odrazet v mnozstvi nebo rozvrzeni doby, v niz je zaméstnanec povinen
vykonéavat pro zaméstnavatele praci, nebo v misté vykonu prace (Sikyt, 2016, s. 154). Flexibilni
formy pracovni doby pfedstavuji nastroj atraktivni zejména pro zameéstnance pecujici o zavislé
osoby. Zaméstnavatelim tyto formy pracovni doby zprostiedkovavaji efektivnéjsi vyuzivani

lidskych zdrojt a redukci naklada (Beranova et Némec, 2013, s. 119).

Sdilené pracovni misto

Sdileni pracovniho mista spociva ve sdileni pracovni naplné, pracovni doby a odmény
za praci dvéma nebo vice zaméstnanci (Sikyt, 2016, s. 170). Jedna se o flexibilni formu prace
upravenou v § 317a zakoniku prace. Zameéstnavatel je opravnén uzaviit dohody se dvéma
¢i vy$§im poctem zaméstnanct, se kterymi ma sjednanou kratsi pracovni dobou a totozny druh
prace (Ceska republika, 2006).

Mimo to, Ze sdileni pracovniho mista predstavuje jeden z nastroji pro dosahovani
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem u zaméstnancli, mize byt rovnéz vyuzito
k udrzeni zameéstnanct v dichodovém véku na trhu prace. Zaroven se pak jedna o nastroj, ktery
muze byt aplikovan v pripadée predani zkusenosti sluzebné star§im zameéstnancem absolventovi
bez praxe. Za kliCové benefity institutu sdileného pracovniho mista mize byt povazovana
schopnost zaméstnavatele vyhovét ¢asovym moznostem zameéstnance a snaze tak napliiovat
jeho potieby. Sance udrzet Groveii védomosti a dovednosti u svych zamé&stnanct také v dobé
trvani rodiCovské dovolené ¢i v pribéhu zvySovani kvalifikace. Zaroven pak o tyto
zameéstnance, ktefi prosli zaSkolenim a maji praxi v oboru, nepiijit. Institut sdileného
pracovniho mista muze predstavovat zpusob, jak zacClenit znevyhodnéné skupiny, napiiklad
zameéstnanci pecujici o osoby zavislé na pomoci jiné osoby, na trh prace. Zaméstnavatelé
mohou té€zit zejména ze vzajemné zastupitelnosti zaméstnanci a vySSi produktivity,
jez je vysledkem kratsi pracovni doby. Jedna se také o jednu z variant, jak zajistit/udrzet
pottebné lidské zdroje v podobé osob nevyhledavajicich praci na cely uvazek. Pro nékteré
pracovni pozice vSak neni institut sdileného pracovniho mista vyhovujici. Muze se jednat
napiiklad o vedouci pozice, u nichz by mohla byt délba pravomoci a odpoveédnosti
problematicka. Dale o pracovni mista, u nichz by vySe mzdy v ptipadé sdileni pracovniho mista

nepokryla naklady na udrzeni ur€ité zivotni urovné rodiny (Kotikova et al., 2019, s. 7-9).
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Pruzna pracovni doba

V ramci pruzné pracovni doby je zameéstnanci do jisté miry umoznéno, aby si ¢as
ptichodu a cas odchodu z prace urCoval sam podle svych individualnich potfeb. Musi vSak
dodrzovat pravidla, ktera pro tuto flexibilni formu pracovni doby vymezuje sam zaméstnavatel.
Za ptedpokladu, ze tato pravidla zaméstnanec dodrzi, lze fict, ze si pracovni dobu
v jednotlivych dnech rozvrhuje sam (Kasparova et. Kunz, 2013, s. 305-306). Podle §85
zakoniku prace (ZP) se pruzné rozvrzeni pracovni doby sklada ze zékladnich a volitelnych
usekt pracovni doby. Zacatek a konec u obou vymezenych tsekt uréuje zaméstnavatel. V dobé
trvani zakladni pracovni doby mé zaméstnanec povinnost zdrzovat se na pracovisti. V pripadé
volitelného Casového useku si zaCatek a konec uruje zaméstnanec sam. Avsak souhrnna délka
trvani jedné smény nesmi dle ZP pfesahnout 12 hodin. Primérna tydenni pracovni doba musi
byt naplnéna ve vyrovnavacim obdobi, které je uréeno zaméstnavatelem v souladu se ZP.
Volitelné useky pracovni doby umoziuji zaméstnancim s malymi détmi pruzné reagovat
na oteviraci hodiny Skolskych a pfedskolnich zafizeni, kterymi jsou svazovani pii predavani

a pfebirani svych déti (Ryvaldova et Junova, 2011, s. 96).

Zkraceny uvazek

V piipadé, kdy zaméstnavatel nepotiebuje, aby zaméstnanec pracoval v rozsahu
stanovené tydenni pracovni doby cili méné nez 40 hodin tydné€, nebo pokud si zaméstnanec
pfeje pracovat kratSi nez stanovenou tydenni pracovni dobu, miZe byt sjednana prace na tzv.
zkraceny pracovni uvazek. V ramci zkraceného uvazku je zameéstnanci pfidélena prace pouze
v rozsahu sjednané krat§i pracovni doby, za jejiz vykonani mu nalezi finan¢ni odména,
jez rovnéz odpovida kratsi pracovni dobé&, ktera byla sjednana (Sikyt, 2016, s. 154). Kratsi
pracovni dobu lze sjednat v ramci pracovni smlouvy uzaviené mezi zaméstnavatelem
a zamestnancem nebo dodatecné ustni ¢i pisemnou dohodou. Jeji rozlozeni do obvyklych péti
pracovnich dni mize byt rovnomémé, avSak neni to pravidlem. Do vybranych dni nemusi
zasahnout vibec. V Ceské republice existuji skupiny zamé&stnanct, které maji na sjednani kratsi
pracovni doby se zaméstnavatelem narok. Jejich zadosti o zkraceny pracovni vazek tak musi
byt vyhovéno s vyjimkou vaznych provoznich divodd, jez by tuto formu pracovni doby
znemoznovaly. Jedna se o zamé&stnance, ktefi maji v péci dit€¢ mladsi 15 let, t€hotné Zzeny,
¢i zamestnance dlouhodobé pecujici o osobu zavislou na pomoci jiné osoby (Bohacova et. al,

2012, s. 42). Kratsi pracovni doba je flexibilni formou, ktera mize byt atraktivni zejména
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pro matky planujici navrat do prace z matetské ¢i rodiCovské dovolené, pro studujici nebo
pro zaméstnance v dichodovém véku, ktefi planuji postupny odchod do penze. V praxi je prace
na zkraceny uvazek Casto provazena prekraCovanim konta stanovené pracovni doby. Témér
vzdy pak prace na zkraceny uvazek piinasi omezeni nabidky zameéstnaneckych vyhod
(Hlahdlek et al., 2020, s. 22). V pfipad€ prace na zkraceny uvazek klade Bohacova et al. (2012,
s. 41) duraz na zvySenou potiebu daslednosti v komunikaci tak, aby nedoslo k opomenuti

predani vSech nezbytnych informaci zaméstnanci.

Prace z domova

Prace z domova predstavuje opatieni, jehoz rozSifeni souvisi zejména s pokrokem
informacnich a komunikac¢nich technologii (Kasparova et. Kunz, 2013, s. 304). Tato flexibilni
forma prace spociva v tom, ze zaméstnanec pracuje bud’ veskery podil sjednané pracovni doby,
nebo jen jeji ¢ast, z domova (Dizaho et al., 2017, s. 457). Sjednanou praci z domova vykonava
zaméstnanec na zakladé podminek plynoucich z dohody se zaméstnavatelem. Rozvrzeni
pracovni doby nélezi samotnému zameéstnanci (Bohacova et al., 2012, s. 52). Bylo dokazano,
ze atmosféra domaciho prostiedi zastava velmi vyznamnou roli pfi dosahovani rovnovahy mezi
osobnim a pracovnim zivotem a zvySuje kvalitu zivota. Na zaméstnance vSak muze pusobit
také negativné, a to napiiklad v ptipad€, kdy musi mimo plnéni pracovnich ukold zaroven
zvladat péci o malé déti (Dizaho et al., 2017, s. 457). Prace z domova neptedstavuje alternativu
obstarani péce o déti €i o osobu zavislou na péci jiné osoby. Pro urovei kvality vykonané prace
z domova je zadouci, aby soukromy zivot nezasahoval do vykonu prace. Zameéstnanci,
kteti nemaji schopnost samostatnosti, snadno se rozptyli nebo nejsou dostate¢né disciplinovani,

by neméli praci z domova vykonavat (Bohacova et. al., 2012, s. 50).

Stlaceny pracovni tyden

StlaCeny pracovni tyden piedstavuje flexibilni formu pracovni doby, pfi niz ma
zameéstnanec moznost rozlozit dobu, v niz je povinen vykonavat pro zaméstnavatele praci,
do niz§itho poctu dni (Bohacova et. al, 2012, s. 36). Ve vysledku tedy odpracuje svou
stanovenou tydenni pracovni dobu za mén€ nez pét pracovnich dni, do kterych je obvykle
pracovni doba rozvrzena (Kasparova et. Kunz, 2013, s. 304). Zaméstnanec muze napiiklad
odpracovat pracovni dobu v pribéhu ¢ty pracovnich dni a paty ucinit dnem volna, ktery muze

vyuzit libovolné (Igbinomwanbhia et al., 2012, s. 114).
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3.2.2 Prorodinna opatreni

Prorodinnym opatfenim se mysli jakykoliv program, benefit ¢i iniciativa
zaméstnavatele, ktery umoznuje zameéstnancim lépe sladit pracovni zivot s rodinnymi zavazky
(Bohacova et al., 2012, s. 17).

Zaméstnavatelé jsou jedni z mnoha aktéri, jez se mohou zlepSenim vzajemné
spoluprace podilet na budovani regionalni rodinné politiky. M¢li by respektovat hodnoty rodiny
aby nebyli nuceni zanedbavat praci ani péci o svou rodinu. K realizaci ptiznivéjSich podminek
pro zameéstnance v roli rodici mohou zaméstnavatelé prispét zlepSenim socialnich programi
¢i obohacenim nabidky benefita o ty, které by byly vyuzitelné pravé zaméstnanci s détmi. Jedna
se napiiklad o benefity podporujici péci o déti. Péci o déti muze zaméstnavatel podpofit
prispévkem na détské pobyty spojené s rekreaci ¢i umoznénim flexibilnich forem prace. Dale
muze zaméstnavatel napftiklad zfidit podnikové predskolni zafizeni, détské koutky anebo jina
zafizeni zprosttedkovavajici péci o déti (MPSV, 2008, s. 15).

Bohacova et al. (2012, s. 53) povazuje za jeden ze zakladnich prvkt prorodinnych
opatfeni fizeni matefské a rodicovské dovolené, ¢i dlouhodobé absence zaméstnance napiiklad
z divodu cCerpani déle trvajiciho zdravotniho volna. Podstatou je udrzovani kontaktu
zaméstnavatele s takto dlouhodobé nepifitomnym zameéstnancem. Dlouhodobé& nepifitomnym
zaméstnancim dano najevo, ze jsou stale Cleny pracovniho tymu. Ve spousté pripadu takové
jednani vede k rozhodnuti o Casnéj$im navratu zpét do zaméstnani. Zameéstnavatel by mel
zaméstnance pfed odchodem informovat, jaka jsou jeho prava a povinnosti. Poradit mu, jaké
nalezitosti je tieba pii t€chto okolnostech vyftidit. Efektivni je napiiklad vyuziti informacnich
letakt bud’ v tisténé, nebo elektronické podobé. V piipadé€ rodicovstvi by mél k této zivotni roli
vyjadrit svij respekt a poskytnout informace o moznych opatienich, ktera mize zaméstnanec
vyuzit pfi navratu do prace (napt. flexibilni formy pracovni doby). Obé strany by se m¢ély
dohodnout na tom, jakym zptsobem si mezi sebou budou predavat informace a zda bude
zameéstnanec v dobé své nepiitomnosti zapojovan do chodu organizace napriklad formou ucasti
na poradach ¢i jinych setkanich. Pred nastupem zaméstnance zpét do zaméstnani muze
zameéstnavatel predlozit nabidku flexibilnich opatfeni a informovat jej o aktudlni nabidce
benefitd vztahujicich se na péci o déti.

V poslednich letech kladou odbornici diiraz na zvy$ovani miry ucasti otci na péci o své

déti. Povazuji tento krok za efektivni opatfeni pro slad'ovani pracovniho a rodinného zivota,
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pro vyrovnani genderovych rozdilti v této oblasti a jako vhodny nastroj k prosazeni zen na trhu
prace (Kucharova, 2020, s. 20). V roce 2019 prijala Rada Evropské unie smérnici o rovnovdze
mezi pracovnim a soukromym Zivotem rodicii a pecujicich osob, ve které jsou k tomuto kroku
vybizeny vSechny Clenské staty Evropskeé unie. Mimo podporu otcti v péci o déti formou naroku
na otcovskou dovolenou v minimalni délce trvani 10 pracovnich dni v obdobi narozeni
potomka, je noveé zaméstnancim umoznéno Cerpani peCovatelské dovolené v minimalni délce
trvani 5 pracovnich dni za ucelem péce o rodinné prislusniky. V soucasné dobé by mély byt
Clenskymi staty vSechny prvky, které jsou v smérnici ustanoveny, implementovany.

Dle Bohacové et al. (2012, s. 57) se mohou zaméstnavatelé v této oblasti na podpote
svych zaméstnanct podilet formou organizovani Skoleni zaméfenych na osvétu otct v oblasti
legislativni podpory jejich ucCasti na péci o své déti. Mimo Skoleni v této oblasti mohou
piipravovat dal§i vzdélavaci akce s tématikou, ve které se zaméstnanci v roli rodica pfilis

neorientuji napiiklad s tématikou péce o dite.

3.2.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji dodatecnda penézita plnéni nebo plnéni penéZité
hodnoty, ktera jsou zaméstnancim poskytovana zaméstnavatelem nad ramec platu ¢i mzdy.
Nejedna se tedy o odménu, jez zameéstnanci piislusi za praci, kterou pro zaméstnavatele vykona,
nybrz o odmeénu, jez zaméstnanci pfislusi za charakter pracovni pozice, kterou v organizaci
zastava, za délku doby, po niz je zaméstnan u organizace, Ci za jeho pozici v hierarchické
struktufe organizace (Sikyt, 2016, s. 135). Zamérem zam&stnaneckych benefitil je pozitivné
ovlivnit spokojenost zaméstnancti v organizaci, podpofit jejich rozvoj a zlepsit jejich fyzické
i psychické pohodli, tim zarucit zvySeni pracovniho nasazeni zaméstnancti. Dale jsou
zaméstnanecké benefity nabizeny ve snaze naldkat kvalitni zaméstnance a ty, spole¢né s témi
stavajicimi, ve své organizaci udrzet a redukovat tak miru fluktuace zaméstnancu.

Vyvoj v oblasti zaméstnaneckych benefiti v dneSni dobé sméfuje zejména
k prohloubeni jejich individualizace tak, aby kazdému jednotlivému zaméstnanci pasovaly
na miru (Urban, 2017, s. 118—145).

Nabidka benefiti muaze byt plosna, volitelna, ¢i castecné volitelna. V pripadé plosné
nabidky benefith mohou zameéstnanci Cerpat vSechny benefity, které jsou v této nabidce
zahrnuty (Siky¥, 2016, s. 135). Znamena to oviem také to, Ze jsou viem zamdstnanctim

predurCeny stejné benefity, a to bez ohledu na to, zda jsou tyto benefity pro vSechny vyuzitelné
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(Urban, 2017, s. 146). Volitelna nabidka benefitl, téz oznaCovana jako kafetéria systém,
ponechava zameéstnancim volnou ruku pii vybéru benefiti v souladu s jejich individualnimi
potfebami, které se odviji od jejich pohlavi, stafi a rodinného statusu (Sikyft, 2016, s. 135).
V piipadé volitelné nabidky benefitd je ovSem jejich volba regulovana finan¢ni hranici, neni
tedy neomezena. Zameéstnanci si tak vyberou skupinu benefita, které budou vyuzivat, avSak
s predpokladem, ze se vejdou do vyclenéného finan¢niho rozpoctu. Financni hranice mize byt
zvySovana s postupem let, po které je zaméstnanec zameéstnany v organizaci, anebo s postupem
na zebficku hierarchie organizace. Vyhodou volitelné nabidky benefiti je flexibilita
zaméstnavatele v reakci na individualni potfeby svych zaméstnanci a uspora naklada
vynalozenych na benefity, o které neni mezi zaméstnanci markantni zajem. Nevyhodu tohoto
systému pak predstavuji vstupni naklady spojené s jeho zavadénim a narocnéjsi administrativa.
Zarover je pak zadouci, aby zaméstnavatel priabézné zjistoval potfeby zaméstnancti a nabidku
benefitd na zaklad® t&chto zjisténi aktualizoval (Urban, 2017, s. 146). Caste¢n& volitelna
nabidka se sklada z benefitd, které jsou zaméstnanclim nabizeny plosné a z benefitll, u nichz
mohou zamé&stnanci uéinit volbu (Sikyt, 2016, s. 135). Zde se pak formuje prostor pro odleh&eni
administrativy u skupiny zaméstnaneckych vyhod, které jsou obvykle vyuzivany vétSinou
zaméstnancu (Urban, 2017, s. 146).

Benefity poskytované zaméstnancim mohou mit podobu penézitych piispévk,
zvyhodnéni na cenach, ¢i nepenézitych odmén ve formé statkti a sluzeb. Jedna se o benefity,
které napomahaji zaméstnancim zvladat pozadavky spojené s praci a zaroven je podpofit
pii snaze dosahnout rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Zaméstnanecké benefity
mohou byt kategorizovany dle riznych thlt pohledu. Urban (2017, s. 145-146) je ve své
publikaci déli na tfi skupiny. Prvni skupina zahrnuje benefity, které maji vztah k praci. Do této
skupiny patfi prispévek na stravovdni, poskytovany prostiednictvim stravenek, anebo
v pfipadé€, Zze organizace disponuje vlastnim stravovacim zafizenim, prostfednictvim dotované
stravy. Dale bezplatné obcCerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno, vzdélavani nad
ramec bezprostiednich potieb organizace, dopravu do prace, ¢i prispévek na hromadnou,
mistni nebo meziméstskou dopravu. Druha skupina je charakteristicka tim, Ze obsazené benefity
maji podobu prostiedkd, které zaméstnancim slouzi pro tcely zameéstnani, av§ak mohou byt
vyuzivany i pro potieby jejich osobniho Zivota. Radi se k nim napiiklad sluzebni automobil,
ktery je zaméstnanci k dispozici jak pro dopravu do prace, tak pro uzivani v osobnim Zzivote.

Notebooky, sluzebni mobilni telefony, ¢i cenové zvyhodnéni sluzeb mobilnich operatort,
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CasteCna uhrada nakladi za reprezentativni Satstvo, poskytnuti ubytovani zdarma
¢i za vyhodné&j§i nagjemné. Treti skupinou jsou benefity, které maji individualni a socialni
charakter. MuZze se jednat napiiklad o poskytovani nadstandardnich zdravotnich sluzeb
pro zaméstnance a eventualné pro jeho rodinné prislusniky, ozdravné pobyty, lazeniské sluzby,
masazni a rehabilitacni procedury, vakcinaci, vitaminy, pfispévky na péci o déti (na matefskou
Skolku, letni détské tabory), ptispévky na aktivity, jez zaméstnanci konaji za ucelem pasivniho
¢i aktivniho odpocinku, pfi némz regeneruji své télo a mysl (sportovni aktivity, wellness,
kulturni zé&zitky), penézni podporu pii tizivych situacich s bydlenim, pfispévky na pojisténi
a pripojisténi, darkové poukazy, zprostfedkovani poradenstvi pro rizna odvétvi, anebo
zvyhodnény nakup statku, které organizace produkuje ¢i sluzeb, jez poskytuje.

Kocianova (2012, s. 107) mezi zameéstnanecké benefity zafadila také sick-days,
coz je zameéstnavatelem dany pocet dni volna, jez mohou zameéstnanci Cerpat v piipade
kratkodobych zdravotnich potizi. Kasparova a Kunz (2013, s. 78) povazuji za zaméstnanecky
benefit také zaméstnavatelem zprostfedkovana Skoleni zaméfena na problematiku WLB
¢i zvladani stresu, podporu zaméstnanci studujicich béhem zaméstnani, ¢i organizovani

raznych spolecenskych udalosti pro zaméstnance a piipadné takeé pro jejich rodinné pfislusniky.
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4 Shrnuti teoretickych vychodisek

Work-life balance znamena v prekladu rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Jedna se o stav, v némz se jedinec zvlada vénovat své profesni draze a zarover rodin€, pratelim
a volnocasovym aktivitam tak, ze jej to Cini spokojenym (Kelliher, et al., 2019, s. 98, Dragomir,
2020, s. 42, Fayaz et Fazili, 2016, s. 20). Spokojenost a work-life balance se pfiznivé odrazi
na pracovnim vykonu, coz je ukazatel vyznamny zejména pro zaméstnavatele. Podpora work-
life balance zaméstnancii se tak stala jednou z koncepci implementovanych v oblasti
personalniho fizeni organizaci, jakozto zavazek spoleCenské odpoveédnosti firem (Kasparova
et Kunz, 2013, s. 14, Bulger et al., 2012, s. 185).

Prace vedouciho nelékarského pracovnika ve zdravotnickém zafizeni muze byt
vykonavana na arovnich liniového, stfedniho ¢i vrcholového managementu. V soucasné dobé
jsou tyto pracovni pozice zastoupeny zejména generacemi Boomers, X, Y, Z. Generace
je skupina lidi s podobnym thlem pohledu na svét formovany prostiedim, ve kterém vyrastali
a vyznamnymi prozitymi udalostmi. Ve vztahu k praci je poji spoleéné charakteristiky,
hodnotovy zebficek a preference (Blazek, 2014, s. 14, Plevova, 2012, s. 36, Smeak, 2020, s. 22,
McCrindle, 2014, s. 8—-12).

Jedna se o pracovni pozici velmi naro¢nou. Zaméstnanci zastavajici funkci vedouciho
nelékarského pracovnika nesou velkou zodpovédnost, coz je vystavuje nadmife stresové zatéze.
Zaroven musi Celit prekazkam v dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Pracovni zélezitosti Casto fesi na ukor svého osobniho volna, ve kterém by se mohli vénovat
své roding, pratelim ¢i volnocCasovym aktivitam. Konflikt mezi praci a rodinou mize ¢asem
vyustit az v syndrom vyhoteni, to ve svém dusledku zaméstnavateli piinasi sniZzenou
produktivitu a angazovanost zamé&stnance, coz ma negativni dopad na celkovou kvalitu
poskytovanych sluzeb.

Podpora zaméstnanci v oblasti WLB se tak stala zdjmem zameéstnavateli.
Své zaméstnance mohou pifi dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem
podpofit umoznénim flexibilnich forem prace, zavadénim prorodinnych opatfeni,

¢i poskytovanim zameéstnaneckych benefiti.
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S Metodika vyzkumu

5.1 Vyzkumné cile a hypotézy

Cilem diplomové prace je zjistit, jakym zpusobem podporuje vybrané zdravotnické

zafizeni koncept work-life balance u svych vedoucich nelékarskych pracovnikd na drovni

sttedniho a liniového managementu. Objasnit, jaka opatfeni pro sladovani osobniho

a pracovniho zivota vyuzivaji vedouci nelékatsti pracovnici nejvice a u kterych by preferovali

eventualni zavedeni. Na zéaklad€ zjisténych informaci vytvofit prehled aktualn€ nabizenych

opatfeni a predlozit navrhy na zmény v oblasti podpory slad’ovani osobniho a pracovniho zivota

zaméstnavatele u vedoucich nelékatskych zdravotnickych pracovnikd.

K dané problematice byly dale formulovany 4 dil¢i cile, ke kterym byly formulovany hypotézy.

Dil¢i cil 1:

1H:

Dil¢i cil 2:

2H:

Dil¢i cil 3:

3H:

Dil¢i cil 4:

4H:

Objasnit, zda ma odlisna troven vedouci pozice vliv na vnimani podpory WLB
vedoucimi nelékarskymi pracovniky.

Vnimani podpory WLB stfednimi manazery a liniovymi manazery se nelisi.

Objasnit, zda je se stfednimi manazery a liniovymi manazery v dobé jejich
nepiitomnosti udrzovan kontakt bez rozdilu.
Udrzovani kontaktu se stfednimi manazery a liniovymi manazery v dobé¢ jejich

nepfitomnosti se dle odpovédi vedoucich nelékarskych pracovnikil nelisi.

Objasnit, zda ma odlisSna Groven vedouci pozice vliv na preferenci flexibilni
formy prace.
Urovenn vedouci pozice nema vliv na preferenci flexibilni formy prace

u vedoucich nelékarskych pracovnika.

Zjistit, zda maji generacni rozdily vliv na preferenci flexibilni formy prace.

Zajem o flexibilni formy prace se u jednotlivych generaci nelisi.

Pro ovéfeni platnosti hypotéz, byly vyse uvedené hypotézy povazovany za nulove.
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5.2 Charakteristika vyzkumného souboru
Pro ucely vyzkumného Setteni bylo vybrano zdravotnické zafizeni fakultniho typu, tedy

ZZ v piimé pusobnosti Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky. Zarovei se pak

dle dostupnych zdroji jedna o zdravotnické zafizeni, které v ramci fizeni lidskych zdroju

podporuje work-life balance u svych zaméstnanca.
Vyzkumny soubor predstavuji vedouci nelékaisti pracovnici zaméstnani u vybraného

ZZ, ktefi s ucasti na vyzkumu souhlasili a zaroven splnili nize uvedena kritéria:

— Zpusobilost k vykonu nelékaiského zdravotnického pracovnika, dle zakona ¢. 96/2004 Sb.,
zakon o podminkach ziskavani a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékaiskych
zdravotnickych povolani a k vykonu Cinnosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce
a 0 zmén& n&kterych souvisejicich zakontl, v platném znéni (Ceska republika, 2006).

— Vykonu prace zaméstnance na pozici vedouciho nelékafského pracovnika na urovni

sttedniho anebo liniového managementu.

5.3 Metoda sbéru dat

V prvni fazi vyzkumného Setieni byla z dostupnych zdrojt a prostiednictvim rozhovoru
s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni zjiStovana nabidka aktudlné nabizenych
opatfeni, ktera mohou vedouci nelékais§ti pracovnici vybraného ZZ pro ucely sladovani
pracovniho a osobniho zivota vyuzivat.

Druh4 faze vyzkumu se zakladala na kvantitativnim anonymnim dotaznikovém Setfeni.
Pro sbér dat byl pouzit dotaznik vlastni tvorby v elektronické podobé. Dotaznik obsahuje
celkem 33 polozek. Prvnich 7 polozek dotazniku je zaméfeno na identifikaci
sociodemografickych ukazatelti. Jedna se o 6 polozek uzavienych a jednu polouzavienou.
Tyto polozky se zaméfuji na zjisténi: 1. pohlavi, 2. vékové generace, 3. nejvyss§i urovné
dosazeného vzdélani, 4. urovné managementu zastavané pracovni pozice, 5. rodinného stavu,
je zastavana vedouci pracovni pozice. Zbylych 26 polozek dotazniku se zaméfuje
na zkoumanou problematiku work-life balance a je tvofeno kombinaci uzavienych

a polouzavtenych polozek.
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5.4 Realizace vyzkumu

Na zékladé schvaleni zadosti o poskytnuti informaci pro studijni ucely naméstkem
nelékafskych zdravotnickych oborli vybraného zdravotnického zafizeni (neni soucasti
pfiloh z divodu zachovani anonymity ZZ vybraného pro ucely vyzkumu) a na zaklade
udéleni souhlasného stanoviska EK FZV UPOL vyzkumné ¢asti diplomové prace (ptiloha
¢. 1), ze dne 17. 6. 2022, bylo zahajeno vyzkumné Setfeni.

V prvni fazi vyzkumného Setfeni probehl sbér informaci z dostupnych zdroju
a prostfednictvim rozhovoru tvaii v tvar s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni.
Byla zjistovana predevsim nabidka aktualné nabizenych opatfeni pro WLB, ktera vybrané
zdravotnické zatizeni nabizi a moznosti ¢erpani téchto opatieni. Doba trvani rozhovoru byla
pfiblizné€ 15 minut. Jeho finalni podoba je k nalezeni v pfiloze ¢.2.

Distribuce dotazniki byla zahajena v Cervenci 2022. Dotaznikové Setfeni probihalo
pomoci elektronického dotazniku za wvyuziti elektronické dotaznikové platformy
survio.com. Ve spolupraci s vedouci diplomové prace byl na e-mailové adresy vSech
vedoucich pracovnikii na urovni stfedniho managementu zaslan hypertextovy odkaz
na elektronicky dotaznik spolu s zadosti o jeho vyplnéni a o pfeposlani emailu podiizenym
pracovnikim na arovni liniového managementu. Soucasti dotazniku byl pravodni text
(ptiloha €. 3), prostfednictvim kterého byli respondenti informovani o vyzkumném Setfeni
a srozumeéni s tim, ze souhlas s Gcasti na vyzkumném Setfeni udeli samotnym vyplnénim
dotazniku a odeslanim odpovédi. Sbér odpovédi probihal ihned po odeslani elektronického
dotazniku a byl ukonc¢en 30. fijna 2022. Dotaznik je k nalezeni v piiloze €. 4.

V uvedeném obdobi dotaznikového Setfeni odeslalo vyplnény dotaznik celkem
66 respondentd. Zadny vypln&ny dotaznik nebyl vyfazen. Pro G&ely statistického zpracovani

bylo tedy pouzito vSech 66 dotaznikl, navratnost dotaznika Cinila 62 %.

5.5 Metody zpracovani dat a potvrzeni platnosti hypotéz

Data ziskana dotaznikovym Setfenim byla transformovana do tabulek za vyuziti
tabulkového software Microsoft 365— Excel. Sociodemograficka data, plynouci z polozek
1-7, byla charakterizovana absolutnimi a relativnimi cCetnostmi. Data vychazejici
ze zbyvajicich 26 polozek, vztahujicich se ke zkoumané problematice, byla taktéz

charakterizovana prostrednictvim absolutnich a relativnich Cetnosti. Pro vétsi prehlednost
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byly udaje ziskané polozkami €. 21 a €. 30 pfevedeny v programu Microsoft 365— Excel
do prehlednych sloupcovych diagramu.

Pro testovani hypotézy 1 byly vyuzity odpovédi na polozky ¢. 4 a 15, u hypotézy
2 8lo o odpoveédi na polozky €. 4 a 26. Pro ovéfeni platnosti hypotézy 3 byla vyuzita data
ziskana z polozek €. 4 a 21. Odpovédi na polozky €. 2 a 21, slouzily pro ovéteni hypotézy
4. V ptipadé 21. polozky byly respondenti rozdeleni do 2 skupin podle toho, zda oznacili
alespon jednu z flexibilnich forem prace ¢i nikoliv.

Platnost v§ech hypotéz stanovenych k dil¢im cilim prace byla ovéfovana pomoci
Pearsonova chi-kvadrat testu neboli testu nezavislosti v kontingencni tabulce. Jednotlivé

kontingen¢ni tabulky jsou k nalezeni v piiloze €. 6.
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6 Vysledky vyzkumu

Prvni podkapitola predklada prehled aktualné nabizenych opatfeni pro work-life
balance u vedoucich nelékaiskych pracovnika, ktera vybrané zdravotnické zafizeni nabizi.

Dale byly statisticky popsany zakladni sociodemografické charakteristiky souboru
(Tabulka 1) s vyuzitim dat ziskanych v ramci polozek 1-7. Data ziskana ze zbylych 26 polozek
vztahujicich se ke zkoumané problematice work-life balance u vedoucich nelékaiskych
pracovnikii ve vybraném zdravotnickém zafizeni v kontextu podpory zaméstnavatele
jsou zpracovana v tabulkdch 2-23 a statisticky popsana. Data ziskana polozkami

¢. 21 a €. 30 jsou znazornéna rovnéz v grafech (Obrazek 1, Obrazek 2).

6.1 Prrehled aktualné nabizenych opatieni pro podporu work-life balance u

vedoucich nelékaiskych zdravotnickych pracovniki

Vybrané zdravotnické zafizeni si je plné védomo toho, ze naplnéni své vize, mise
a strategickych cilt mize dosahnout pouze prostiednictvim lidskych zdroji. Zaméstnanci proto
predstavuji nejhodnotnéjsi slozku celé organizace.

Sledované ZZ usiluje o uplatiiovani rovného pfistupu ve vztahu ke vSem svym
zaméstnancum. Buduje pracovni prostiedi, v némz budou mit vSichni zaméstnanci, Zeny i muZzi,
rovné prilezitosti v moznosti uplatnit se a dosahnout svych prav. S ohledem na tento strategicky
cil vytvoftilo vedeni vybraného zdravotnického zafizeni plan genderové rovnosti. Soucasti planu
genderové rovnosti je rovnéz zavedeni novych opatfeni pro podporu work-life balance
u zameéstnancl a upeviovani opatieni stavajicich.

V ramci podpory sladovani osobniho a pracovniho zivota svych zaméstnanct
se vybrané zdravotnické zatizeni planuje v prvni fadé zaméfit na oblast flexibilnich forem
zaméstnani. Nadale chce svym zaméstnancim umoziiovat praci na zkraceny tvazek. Zaroven
ma v umyslu umoznovat svym vedoucim nelékafskym pracovnikiim praci z domova. Jednalo
by se o flexibilni formu pracovniho uvazku umoziiovanou zejména zaméstnancim pecujicim
o dité ¢i jinou zavislou osobu, a to za uCelem usnadnéni slad’ovani pracovniho a rodinného
zivota. Nyni se této flexibilni formy prace dostava pouze pftilezitostné na podklade individualni
domluvy. DalSim cilem, ktery si vybrané ZZ stanovilo, je zefektivnéni managementu matefské
a rodiCovské dovolené nebo otcovské poporodni pée o potomka. Uvedeného cile

chce dosahnout zvySovanim povédomi svych zaméstnanci o podminkach, které maji
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svym zaméstnavatelem zajistény beéhem eventualniho Cerpani matef'ské a rodiCovské dovolené
nebo otcovské poporodni péce o potomka. Za timto ticelem ma byt dano vzniku dokumentu,
v némz budou shrnuta veskera opatfeni, ktera jsou zaméstnanciim nabizena v pribehu Cerpani

a moznosti, jez se jim naskytuji pro usnadnéni navratu do prace.

Flexibilni formy pracovnich avazku

V soucasné dobé umoziuje vybrané ZZ svym zaméstnancim za ucCelem podpory
work-life balance praci na zkraceny uvazek. Kromé pfilezitostného vyuzivani home office,
je prace na zkraceny uvazek jedinou flexibilni formou prace, kterou mohou zaméstnanci
zastavajici pozici vedouciho nelékarského pracovnika vyuzit.

Dutivodem, pro¢ nejsou zaméstnancim na pozicich vedoucich nelékaiskych pracovnikt
umoziovany jiné flexibilni formy pracovni doby, jako je sdilené pracovni misto, pruzna
pracovni doba, prace z domova ¢i stlateny pracovni tyden, je zejména snaha vybraného
zdravotnického zafizeni o spravedlivy pfistup ke vSem nelékafskym zdravotnickym
pracovnikim. Mimo to byl jiz v minulosti proveden prizkum na pozicich
technickohospodarskych pracovnikl (vcetné vedoucich nelékarskych pracovniki), ktery zajem
o flexibilni formy pracovnich Gvazkli neprokazal.

V souvislosti s work-life balance zacalo vybrané zdravotnické zafizeni ve vy§si mife
uzavirat dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, a to zejména se studenty
nelékatskych zdravotnickych obort vyssich odbornych kol a vysokych kol, pro néz tato forma
pracovnépravniho vztahu pfinas$i zna¢nou miru flexibility ve smyslu mozného provadeéni
pracovni ¢innosti béhem studii. Z praktického hlediska nelze dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér uzavirat s nelékatrskymi pracovniky ve vedoucich pozicich.

Vlivem pandemie covid-19 se stalo nezbytné, umoziovat ve specifickych situacich
vedoucim nelékarskym pracovnikim tzv. home office neboli Caste¢nou praci z domova.

V soucasné dob& mohou tuto flexibilni formu prace vyuzivat na zaklade individualni domluvy.

Prorodinna opatieni

Vybrané zdravotnické zafizeni respektuje ustanoveni ZP podporujici zavazky
zamestnancl k rodiné a aplikuje nektera doporuceni plynouci ze smérnice o rovnovaze mezi
pracoviim a soukromym Zivotem rodic¢ii a pecujicich osob. V souladu s vySe uvedenym

umoziuje vybrané ZZ rodi¢im vracejicim se z rodiCovské dovolené a osobam pecujicim
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o zavislou osobu praci na zkraceny tvazek. Déale podporuje otce v péci o déti, kdy umoziuje
cerpani otcovské dovolené v délce trvani 14 kalendarnich dni.

Pro ucely podpory péce o déti ma vybrané zdravotnické zafizeni alokovano
25 mist v mistni matef'ské Skole lokalizované v bytovych prostorech vybraného zdravotnického
zafizeni.

Soucasti prorodinnych opatfeni vybraného zdravotnického zafizeni je rovnéz fizeni
dlouhodobé zaméstnancovy neptitomnosti. Sledované zdravotnické zatizeni dba na udrzovani
kontaktu se zaméstnanci, ktefi Cerpaji matefskou a rodiCovskou dovolenou nebo volno
v souvislosti s otcovskou poporodni péci o potomka. S takto dlouhodobé neptfitomnymi
zaméstnanci planuji personalisté ocekavany termin navratu. Toto datum peclive hlidaji.
Dva mésice pfed stanovenym terminem navratu prohlubuji komunikaci s takto nepfitomnym
zameéstnancem. Oveéruji si, zda dohodnuté datum navratu do prace opravdu plati a konkrétné
u zaméstnancu Cerpajicich rodicovskou dovolenou zjistuji, zda budou mit po navratu zajem
o praci na zkraceny uvazek. Dlouhodobé nepfitomni zaméstnanci maji i po dobu
své nepfitomnosti narok na Cerpani zameéstnaneckého benefitu Sodexo Cafeteria. Jakozto
Clenové tymu jsou zvani na eventualni teambuildingové aktivity, kterych se mohou zucastiovat.

Mimo vySe zminéna prorodinna opateni potfadd kazdorotné vybrané zdravotnické

zafizeni pro své zameéstnance a jejich déti détsky den a mikulasskou besidku.

Zaméstnanecké vyhody

Ve zminovaném zdravotnickém zafizeni je uplatnén Castecné volitelny systém
zamestnaneckych benefiti. To znamena, ze je zaméstnancim umoznéno vyuzivat vSechny
benefity, které jsou jim nabizeny plo$n€ a soucasné¢ dle svych individualnich potieb vyuzivat
benefity, které jsou soucasti volitelného systému tzv.  kafetérie“. Vzhledem k tomu,
Ze je vybrané zdravotnické zafizeni organizaci v piimé ptisobnosti Ministerstva zdravotnictvi
Ceské republiky a je piispévkovou organizaci statu, je povinno se pii odmé&fiovani zamé&stnanct
fidit ustanovenimi Vyhlasky €. 114/2002 Sb., Vyhldaska Ministerstva financi o fondu kulturnich
a socialnich potieb. Pro ucely odménovani zameéstnanct slouzi prispévkovym organizacim
fond kulturnich a socialnich potieb (FKSP). Vyse rozpoctu FKSP organizace je stanovena podle
ustanoveni § 2 Vyhlasky ¢. 114/2002 Sb. Rovnéz charakter, kterému musi poskytované benefity
odpovidat, vyplyva z vySe zminéné vyhlasky.
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K zaméstnaneckym vyhodam, které jsou zaméstnancim nabizeny plosné, se fadi narok
zaméstnanci na Cerpani 5 tydnt dovolené, prispévek na stravovani v jidelné vybraného
zdravotnického zafizeni a moznost ubytovani v aredlu vybraného zdravotnického zatizeni. Déle
plosny systém vyhod zahrnuje cenové zvyhodnéni konkrétnich sluzeb a produktd u vybranych
producentt a poskytovatell sluzeb, s nimiz ma vybrané zdravotnické zafizeni smlouvu. Nutno
zminit benefit , sick-days®, coz je 24 hodin zdravotniho volna, které mohou zaméstnanci vyuzit
pro ptipad kratkodobych zdravotnich potizi. Vedouci pracovnici pak maji, vzhledem k povaze
jejich pracovni pozice, moznost zazaddat o nabyti sluzebniho telefonu. Kromé zminénych
benefitd podporuje vybrané zdravotnické zafizeni své zaméstnance ve studiu. Pfi vybraném
typu studia je s nimi uzaviena kvalifika¢ni dohoda. Ty jsou se zaméstnanci uzavirany v ptipadé,
kdy si o tuto moznost sami zazadaji a za predpokladu, ze bude zvySeni kvalifikace v zaymu
zaméstnavatele. Vedoucimi nelékatfskymi pracovniky jsou tyto dohody vyuzivany zejména
pfi absolvovani navazujiciho magisterského studia oboru organizace a fizeni ve zdravotnictvi.
V souvislosti s profesnim rozvojem zameéstnanct umoziuje vybrané zdravotnické zafizeni také
absolvovani odbornych stazi a certifikovanych kurzi.

Mimo benefity nabizené ploSnym systémem, mohou zaméstnanci vybraného
zdravotnického zafizeni volit benefity dle libosti, jak uz bylo vySe zminéno, ve volitelném
systému benefiti. Vybrané zdravotnické zafizeni je jednim z klientt spolecnosti Sodexo Pass
Ceska republika a.s., u jehoz sluzby Sodexo Cafeteria vyuziva.

Sodexo Cafeteria zprostifedkovava pestrou paletu benefiti od vice nez 19,5 tisice
partneri (Sodexo, ©2023). Navic umoziiuje z nabidky benefitd segmentovat takové, které
splituji kritéria Vyhlasky ¢. 114/2002 Sb., Vyhldska Ministerstva financi o fondu kulturnich
a socidlnich potrieb, coz je pro vybrané zdravotnické zafizeni, jakozto pfispévkovou organizaci
statu, stézejni vyhodou.

V praxi kazdy zameéstnanec, vCetn€ vedoucich nelékatskych pracovniku, fyzicky obdrzi
Flexi Pass Card, na kterou je mu zaméstnavatelem pfidélen urcity obnos bodu, ktery nasledné
mohou uplatnit k zakoupeni produktu ¢i sluzby znabidky, kterou Sodexo Cafeteria
zprosttedkovava. Body jsou pfid€lovany pro obdobi jednoho kalendarniho roku. Nelze

je prenaset do nasledujiciho obdobi.
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6.2 Sociodemografické udaje souboru respondentu

Dohromady bylo statisticky vyhodnoceno 66 dotaznikd, jez byly v souladu
se stanovenymi kritérii a bylo je tak mozné zatradit do vyzkumného souboru. Popis vyzkumného
souboru byl proveden prostfednictvim vybranych sociodemografickych charakteristik
uvedenych v tabulce €. 1.

Vyzkumného Setteni se zucastnilo celkem 65 zen (98,5 %) a 1 muz (1,5 %). V ramci
polozky ¢islo 2 bylo zjistovano obdobi let, kdy se respondenti narodili. Jednotliva rozmezi byla
urCena na podkladé vymezeni generace Boomers, Generace X, Generace Y a Generace
Z, autorem McCrindlem (2014, s. 9—14). Celkem 8 respondentt (12,1 %) se narodilo mezi lety
1946-1964 a tadi se tak ke generaci Boomers. NejCetnéjsi skupinu 48 (72,2 %) tvorili zastupci
Generace X, tedy respondenti narozeni v letech 1965-1979. Mezi lety 1980-1994 se narodilo
celkem 9 respondenta (13,6 %). 1 osoba (1,5 %) se narodila v obdobi od roku 1995, fadila
se tedy ke Generaci Z.

V ramci polozky cislo 3 bylo zjistovano nejvyssi dosazené vzdélani respondentd,
kdy respondenti volili nejvyssi dosazenou uroven vzdélani a pripadné dosazené specializacni
vzdélani (sp.). Celkem 19 respondenti (28,8 %) mélo stfedoSkolské vzdé€lani, z toho
8 respondentt (12,1 %) mélo pouze stiedoskolské vzdélani a 11 respondentd (16,7 %) mélo
sttedoskolské vzdélani a zaroven specializacni vzdélani. Respondent s vyssim odbornym
vzdélanim bylo dohromady 5 (7,6 %), ani jeden ztéchto respondentli neabsolvoval
specializaéni vzdelani. Nejpocetnéj§i skupinou byli vysokoskolsky vzdélani respondenti
42 (63,6 %). Z toho 15 respondentd (22,7 %) nemélo specializacni vzdélani a 27 (40,9 %)
uvedlo, ze specializa¢ni vzdélani ma.

Z hlediska rodinného stavu bylo 7 respondentt (10,6 %) svobodnych, 40 respondentt
(60,6 %) bylo v manzelstvi, 13 respondentt (19,7 %) bylo rozvedenych, 5 respondentt (7,6 %)

uvedlo, ze zije s partnerkou/partnerem. Jeden respondent (1,5 %) uvedl, ze ovdovél. Celkem

vees

vees

domacnosti nema.
Nejvice respondentt 49 (74,2 %) zastavalo pozici vedouciho pracovnika vice nez 5 let.
14 respondentt (21,2 %) bylo ve vedouci pozici 1-5 let, pouze 3 (4,5 %) byli ve vedouci pozici

dobu krat$i nez jeden rok.
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Tabulka ¢. 1: Charakteristika souboru — sociodemografické udaje

Otirka & Odpoved | U | amager | cetnost | cetnost
1 Zena 37 28 65 98,5 %
Pohlavi Muz 1 0 1 1,5 %
1946-1964 2 6 8 12,1 %
) 1965-1979 31 17 48 72,7 %
Rok narozeni 1980-1994 4 5 9 13,6 %
1995 a pozdéji 1 0 1 1,5 %
Stredoskolské 2 6 8 12,1 %
Stiedoskolské + sp. 6 5 11 16,7 %
3 Vyssi odborné 4 1 7,6 %
Vzdélani Vys§i odborné + sp. 0 0 0 0,0 %
Vysokoskolské 11 4 15 22,7 %
Vysokoskolské + sp. 15 12 27 40,9 %
Svobodny/a 3 4 7 10,6 %
Zenaty/vdana 26 14 40 60,6 %
Ro dinfly stav | Rozvedeny/a 8 13 19,7 %
Ziji s partnerkou/partnerem 1 4 5 7,6 %
Ovdovély/a 0 1 1 1,5 %
6 Ano 21 12 33 50,0 %
Déti do 26 let Ne 17 16 33 50,0 %
7 Meéné nez rok 2 1 3 4,5 %
Pusobeni ve 1-5 let 7 7 14 21,2 %
vedouci pozici 5 avice let 29 20 49 742 %
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6.3 Work-life balance u vedoucich nelékarskych pracovnikii ve vybraném

zdravotnickém zarizeni

Rovnoviha mezi pracovnim a osobnim zivotem vedoucich nelékarskych pracovniku
V ramci polozek 9-12 bylo, pro uvedeni do zkoumané problematiky, zjiS§tovano,
zda je vedoucich nelékarskych pracovniki stfedniho a liniového managementu pocitovan zasah

préce do jejich osobniho zivota.

Polozka ¢islo 9 zjistovala, zda pracovni zivot vedoucich nelékaiskych pracovniki
zasahoval do osobniho zivota tak, ze bylo omezeno mnozstvi ¢asu, které by chtéli stravit
s rodinou nebo jej vénovat volnocasovym aktivitam. Celkem 10 respondentt (15,2 %) uvedlo,
ze pracovni zivot do osobniho Zzivota zasahoval, 21 respondentd (31,8 %) zvolilo,
ze spiSe zasahoval, u 20 respondentd (30,3 %) pracovni zivot do osobniho zivota spiSe

nezasahoval a u zbylych 15 respondentti (22,7 %) nezasahoval viubec.

Tabulka ¢. 2: Work-life balance zasah prace do osobniho zivota vedoucich nelékaiskych pracovniku

Otazka ¢.9

Zasahuje Vs pracovni zivot do osobniho Zivota tak, Ze je omezeno mnozstvi ¢asu,
ktery byste chtél/a stravit s rodinou nebo jej vénovat volnocasovym aktivitam?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 10 15,2 %
Spise ano 21 31,8 %
Spise ne 20 30,3 %
Ne 15 22,7 %

Polozka cislo 10 se zamétovala na zjisténi, zda vedouci nelékai§ti pracovnici zazili
nékdy v prubéhu vykonu vedouci pozice pocit vycerpani plynouci z nerovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Celkem 25 respondenti (37,9 %) odpovédélo,
Ze pocit vyCerpani zazilo, 16 respondent (24,2 %) odpovédelo ,,spiSe ano“, 17 respondentd
(25,8 %) tento pocit spiSe nezazilo, a 8 respondenti (12,1 %) uvedlo, Zze pocit vyCerpani

plynouci z nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem nezazilo.
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Tabulka ¢. 3: Work-life balance— zasah prace do osobniho Zivota vedoucich nelékarskych pracovniki

Otazka ¢.10

Zazil/a jste nékdy v priabéhu vykonu Vasi soucasné pracovni pozice pocit vyCerpani
plynouci z nerovnovahy mezi Vasim pracovnim a osobnim zivotem?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 25 37,9 %
Spise ano 16 24,2 %
Spise ne 17 25,8 %
Ne 8 12,1 %

Polozka ¢islo 11 byla zaméfena na zjiSténi, zda vedouci pracovnici pracuji mési¢né
pravidelné nad ramec stanovené pracovni doby. Bylo zjisténo, ze celkem 40 respondentd
(60,6 %) pracovalo pravidelné nad ramec stanovené pracovni doby, avSak na zakladé vlastni
iniciativy, 1 respondent (1,5 %) pracoval pravidelné¢ nad ramec stanovené pracovni doby
na zakladé nafizeného presCasu a 25 respondentt (37,9 %) uvedlo, ze pravidelné nad ramec

stanovené pracovni doby nepracovalo.

Tabulka ¢. 4: Work-life balance— prace piescas u vedoucich nelékaiskych pracovniku

Otazka ¢.11
Pracujete mési¢né pravidelné nad ramec Vasi stanovené pracovni doby?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano, na zakladé mé iniciativy 40 60,6 %
Ano, na zakladé nafizeného prescasu 1 1,5 %
Ne 25 37,9 %

Polozka ¢islo 12 zjis§tovala, zda se vedouci nelékaf$ti pracovnici zabyvaji plnénim
pracovnich povinnosti také v domacim prostedi. Pies dvé tfetiny respondenti 45 (68,2 %)
se plnénim pracovnich povinnosti v domacim prostfedi zabyvaly. Neceld jedna tretina

21 respondentti (31, 8 %) se plnénim pracovnich povinnosti v domacim prostfedi nezabyvala.
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Tabulka €. 5: Work-life balance—pInéni pracovnich povinnosti v domacim prostiedi u vedoucich nelékaiskych
pracovnikii

Otazka ¢.12
Zabyvate se plnénim pracovnich povinnosti také v domacim prostiedi?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 45 68,2 %
Ne 21 31,8 %

Vnimani podpory work-life balance vedoucimi nelékarskymi pracovniky

Polozky 14, 15, 20, 25, 26 se zaméfovaly na to, jak vedouci nelékaiSti pracovnici

vnimaji podporu WLB ze strany zaméstnavatele.

Polozkou 14 bylo zjistovano, zda byla z pohledu vedoucich nelékaiskych pracovniki
informovanost o nabidce benefiti dostateCna. Vétsina respondentd 51 (77,3 %) povazovala
informovanost jako dostate¢nou, 13 (19,7 %) respondenti uvedlo, ze byla spise dostatena

a 2 respondenti uvedli, Ze spiSe dostateCna nebyla.

Tabulka ¢. 6: Vnimani podpory vedoucimi nelékaiskymi pracovniky— informovanost o zaméstnaneckych
benefitech

Otazka ¢.14
Jste svym zaméstnavatelem dostate¢né informovan/a o nabidce zaméstnaneckych benefita?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 51 77,3 %
SpiSe ano 13 19,7 %
Spise ne 3,0 %
Ne 0 0,0 %

V ramci polozky 15 vedouci nelékarsti pracovnici hodnotili, zda je podpora WLB
ve vybraném ZZ dostate¢na. Celkem 13 respondentt (19,7 %) uvedlo, Ze je podpora dostatecna,
34 respondentt (51,5 %) posoudilo, Ze je podpora spiSe dostatecna, 17 respondenta (25,8 %)
uvedlo, ze je spiSe nedostatecna a zbyli 2 respondenti (3 %) uvedli, Ze zaméstnavatel dostate¢né

nepodporuje work-life balance svych zameéstnanca.
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Tabulka €. 7: Vnimani podpory vedoucimi nelékafskymi pracovniky— dostateCnost podpory

Otazka ¢.15
Podporuje Vas zaméstnavatel dostatecné work-life balance svych zaméstnanca?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 13 19,7 %
SpiSe ano 34 51,5 %
Spise ne 17 25,8 %
Ne 2 3,0 %

Polozka 20 se zaméfovala na zjisténi, zda z pohledu vedoucich nelékarskych
pracovnikd umoznuje vybrané ZZ flexibilni formy prace. Nejvice respondenti 42 (63,6 %)
se shodlo na tom, Ze jim zaméstnavatel flexibilni formy prace neumoziuje, 11 respondentd
(16,7 %) uvedlo, ze zaméstnavatel flexibilni formy prace spiSe neumoziuje, 7 respondentd
(10,6 %) =zvolilo odpoved ,spiSe ano“ a pouze 6 respondenti se uvedlo (9,1 %),

ze jim zameéstnavatel flexibilni formy prace umoziiuje.

Tabulka ¢. 8: Vnimani podpory vedoucimi nelékatskymi pracovniky— umoziiovani flexibilnich forem prace

Otazka ¢.20

Umoziuje Vam zaméstnavatel flexibilni formy prace
(stlaceny tyden, pruzna pracovni doba, prace z domova, zkraceny uvazek, sdileny uvazek)?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 6 9.1 %
SpiSe ano 7 10,6 %
Spise ne 11 16,7 %
Ne 42 63,6 %

Polozka 23 byla zaméfena na zjisténi, zda vedoucim nelékafskym pracovnikim
vyhovuje stanoveny pocet dnti dovolené za rok. Celkem 18 respondentim (27,3 %) stanoveny
pocet dni dovolené za rok vyhovoval, 18 respondentim (27,3 %) spiSe vyhovoval,
16 respondentim (24,2 %) spiSe nevyhovoval a zbylym 14 respondentim (21,2 %) stanoveny

pocet dni dovolené za rok nevyhovoval.
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Tabulka ¢. 9: Vnimani podpory vedoucimi nelékai'skymi pracovniky— stanoveny pocet dni dovolené

Otazka ¢.23
Vyhovuje Vam stanoveny pocet dnt dovolené za rok?
Odpovéd’ Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Ano 18 27,3 %
SpisSe ano 18 27,3 %
Spise ne 16 24,2 %
Ne 14 21,2 %

V ramci polozky 25 bylo zjistovano, zda zaméstnavatel umoziuje svym zaméstnancim
Cerpat volno v pfipadé nutnosti pée o zavislé osoby a jakym zpusobem. Celkem
46 respondenttl (69,7 %) odpovédélo, ze péci o zavislou osobu nemuseli fesit. 5 respondentt
(7,6 %) uvedlo, ze nemaji moznost Cerpat volno v pfipadé péce o zavislou osobu. Celkem
2 respondenti uvedli, Ze maji moznost Cerpat neplacené volno a 13 (19,7 %) respondent

odpovédélo, ze maji v pfipadé nutnosti péce o zavislé osoby moznost ¢erpat placené volno.

Tabulka ¢. 10: Vnimani podpory vedoucimi nelékatskymi pracovniky— moznost péce o zavislé osoby

Otazka ¢.25
Mate moznost Cerpat volno v pfipad€ nutnosti péce o zavislé osoby (déti, nemocné, starsi
osoby)?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano, vyuzitim placeného volna 13 19,7 %
Ano, vyuzitim neplaceného volna 2 3,0 %
Ne 5 7,6 %
Nemusel/a jsem fesit 46 69,7 %
Jinak 0 0,0 %

V ramci polozky 26 vedouci nelékafsti pracovnici posuzovali, zda s nimi udrzuje
zaméstnavatel kontakt také v dob€ jejich nepfitomnosti napt. v prabéhu rodicovské dovolené
nebo pracovni neschopnosti. Celkem 17 respondentt (25,8 %) uvedlo, ze s nimi zaméstnavatel
kontakt také v dobé jejich nepfitomnosti udrzuje. 24 respondentd (36,4 %) odpovédélo,

ze s nimi zamé&stnavatel spiSe udrzuje kontakt, 16 (24,2 %) uvedlo, Ze s nimi zameéstnavatel
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spiSe neudrzuje kontakt a 9 respondentt (13,6 %) uvedlo, ze s nimi zaméstnavatel neudrzuje

kontakt vabec.

Tabulka ¢. 11: Vnimani podpory vedoucimi nelékatskymi pracovniky— udrzovani kontaktu v dob¢ nepiitomnosti

Otazka ¢.26

Udrzuje s Vami Vas zameéstnavatel kontakt také v dob& Vasi pracovni neschopnosti
¢i rodicovské dovolené?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 17 25,8 %
SpiSe ano 24 36,4 %
Spise ne 16 24,2 %
Ne 9 13,6 %

Opatieni vyuzivana vedoucimi nelékarskymi pracovniky

Polozky 8, 18, 19, 22, 24, 30 se zaméfovaly na zjisténi, jaka opatifeni pro WLB

jsou vedoucimi nelékafskymi pracovniky vyuzivana.

Polozka cislo 8 zjistovala, na jaky pomér jsou vedouci nelékaf$ti pracovnici

u vybraného zdravotnického zafizeni zaméstnani, a to se zamérem zjistit, do jaké miry
je vyuzivana prace na zkraceny uvazek, jedina flexibilni forma prace, kterou aktualné vybrané

zdravotnické zafizeni za ucelem podpory WLB vedoucim nelékaiskym pracovnikim

umoziuje.

Bylo zjisténo, ze pouze 1 vedouci nelékarsky pracovnik (1,5 %) vyuzival praci

na zkraceny tivazek, zbylych 65 respondenti (98,5 %) bylo zaméstnano na plny uvazek.

Tabulka €. 12: Opatieni vyuzivand vedoucimi nelékarskymi pracovniky—mira vyuziti prce na zkraceny uvazek

Otazka ¢.8

Na jaky pracovni pomér jste zaméstnan/a?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Plny avazek 65 98,5 %
Zkraceny uvazek 1,5 %
Jiny 0 0,0 %
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V ramci polozky 18 bylo zjistovano, zda maji vedouci nelékafsti pracovnici k dispozici
sluzebni telefon. V piipadé€, ze tohoto benefitu nevyuzivali, byli dale pro prehled dotazani,
zda by jej k dispozici mit chtéli.

Bylo zjisténo, Ze sluzebni telefon mélo v dobé probihajiciho dotaznikového Setreni
k dispozici celkem 26 respondenti (39,4 %). Ze zbylych 40 respondenti (60,6 %),
kteti sluzebni telefon k dispozici neméli, pouze 4 (10 %) odpovédéli, ze by jej k dispozic

mit chtéli, zbylych 36/40 respondenti (90 %) o sluzebni telefon zajem neprojevilo.

Tabulka ¢. 13: Opatieni vyuzivand vedoucimi nelékarskymi pracovniky—sluzebni telefon

Otazka ¢.18
Mate k dispozici sluzebni telefon?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 26 39,4 %
Ne 40 60,6 %

Dopliujici otdzka

Pokud ne, chtél/a byste mit k dispozici sluzebni telefon?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 4 10,0 %
Ne 36 90,0 %

Odpovédi na polozku 19 odhalily, kolik vedoucich nelékaiskych pracovnikii vyuzilo
behem pandemie covid-19 flexibilni formu prace ,,home office®. Bylo zjisténo, ze home office
beéhem pandemie vyuzilo celkem 11 respondenti (16,7 %).

Vedouci nelékaisti pracovnici, ktefi tuto flexibilni formu prace vyuzili, byli pro potieby
ptipadnych doporuceni v zavéru prace dotdzani, zda pro né byla flexibilita z hlediska mista
vykonu prace efektivni.

Ukazalo se, ze home office predstavuje efektivni flexibilni formu prace. Potvrdili
to odpoveédi celkem 10 respondentt z 11, kdy 3 znich (27,3 %) zvolili odpoved
,,ano“ a7 (63,6 %) ,spiSe ano“. Pouze 1/11 respondentt (9,1 %) odpovedél, Ze pro n€j byl home

office spise neefektivni.
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Tabulka ¢. 14: Opatfeni vyuzivana vedoucimi nelé¢kafskymi pracovniky—mira vyuzivani home office béhem
pandemie + efektivita

Otazka ¢.19
Vyuzil/a jste home office béhem pandemie covid-19?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 11 16,7 %
Ne 55 83,3 %

Dopliujici otdzka

Pokud ano, byla pro Vas tato forma prace efektivni?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 3 27,3 %
SpiSe ano 7 63,6 %
Spise ne 1 9,1 %
Ne 0 0,0 %

Vramci polozky 22 a dopliiujici otdzky bylo zjistovano, zda vedouci nelékarsti
pracovnici studovali béhem své nyn€jsi pracovni pozice a pokud ano, jestli k témto ucelim
uzavteli se zaméstnavatelem kvalifikacni dohodu, anebo zda byli zaméstnavatelem ve studiu
podpofeni jinym zptsobem.

Odpoveédi na polozku 22 ukazaly, ze vétSina respondentti 48 (72,7 %) studovala béhem
vykonu své nynéjsi pozice.

Kvalifika¢ni dohoda byla za timto ucelem uzaviena se 35 respondenty, tedy se 72,9 %
vSech vedoucich nelékatskych pracovnika, ktefi studovali béhem vykonu své nynéjsi pozice.
V ramci osobniho volna studovalo celkem 7 respondentt Cili 14,6 %, 6 respondentim bylo
studium hrazeno zaméstnavatelem v ramci projektu, grantu ¢i z jinych zdrojt. Flexibilni forma

prace nebyla umoznéna zadnému z respondentti.
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Tabulka ¢. 15: Opatieni vyuzivand vedoucimi nelékatskymi pracovniky— kvalifikacni dohoda

Otazka ¢.22
Studujete nebo jste studoval/a béhem vykonu Vasi nynéjsi pracovni pozice?
Absolutni Relativni
XA’
Odpovéd cetnost Cetnost
Ano 48 72,7 %
Ne 18 27,3 %

Dopliujici otdzka

Pokud ano, bylo vzdélavani provedeno formou kvalifika¢ni dohody?

jinych zdrojt

Shon | R
Ano 35 72,9 %
Ne, studium probihalo v ramci osobniho volna 7 14,6 %
Ne, ale byla mi umoznéna flexibilni pracovni doba 0 0,0 %
Ne, studium bylo hrazeno v ramci projektu, grantu, nebo z 6 12,5 %

Polozka 24 vedla ke zji§téni, zda je vedoucimi nelékaiskymi pracovniky v ptipadé
kratkodobé nemoci vyuzivan benefit sick-day. Bylo zjisténo, ze benefit sick-day byl k feSeni
kratkodobé nemoci vyuzit celkem 20 respondenty (30,3 %). 12 respondentti (18,2 %) fesilo
kratkodobou nemoc docasnou pracovni neschopnosti, 9 respondentd (13,6 %) v piipadé

kratkodobé nemoci Cerpalo fadnou dovolenou a 15 respondentt (22,7 %) nemoc prechodilo.

10 respondentti (15,2 %) nebylo nemocnych a nemuseli tuto situaci fesit.
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Tabulka ¢. 16: Opatieni vyuzivand vedoucimi nelékatfskymi pracovniky—sick-day

Otazka ¢.24
Jakym zpusobem jste fesil/a situaci v pfipadé€ kratkodobé nemoci?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Docasnou pracovni neschopnosti 12 18,2 %
Cerpanim fadné dovolené 9 13,6 %
Nemoc jsem prechodil/a 15 22,7 %
Vyuzitim benefitu sick-day 20 30,3 %
Nebyl/a jsem nemocny/a 10 15,2 %

Pomoci polozky 30 bylo identifikovano, které benefity vyuzivaji vedouci pracovnici
nejvice. Vedouci nelékafsti pracovnici u této polozky mohli u¢init mnohocetny vybér, tedy
volbu vice odpovédi. Nejvyuzivanéj§im benefitem byl piispévek zaméstnavatele na stravovani.
Celkem 53 respondenti (80,3 %) uvedlo, ze piispévek na stravovani vyuziva. Druhym
nejvyuzivangjSim benefitem byl pfispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojiSténi, ktery
vyuzivalo 51 respondentt (77,3 %). Dalsim benefitem, ktery byl vyuzivan vice nez polovinou
respondentt 38 (57,6 %) byl kafetéria systém, tedy volitelna nabidka benefiti. 17 vedoucich
nelékatskych pracovnika (25,8 %) uvedlo, ze vyuziva studium hrazené zaméstnavatelem.
Poskytované staze zameéstnavatelem vyuzivalo 9 respondentt (13,6 %). Slevy na kulturni akce
u vybranych kulturnich zafizeni vyuzivalo celkem 10 (15,2 %) respondentti. Slevy na sluzby
a produkty souvisejici s péci o télo u vybranych poskytovatelt sluzeb a vyrobct vyuzivali
celkem 3 respondenti (4,5 %) a program bezplatnych ucti u vybranych bankovnich spolecnosti

méli 3 respondenti (4,5 %).
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Obrazek ¢. 1: Graf — nejvyuzivanéjsi benefity
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Tabulka ¢. 17: Opatieni vyuzivand vedoucimi nelékatfskymi pracovniky— nejvyuzivanéjsi benefity

Otazka ¢.30
Ktery z nize uvedenych benefiti vyuzivate nejvice?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Ptispévek na stravovani 53 80,3 %
Cafeteria systém 38 57,6 %
Slevy — Péce o télo 3 4.5 %
Penzijni pfipojisténi 51 77,3 %
Studium hrazené zameéstnavatelem 17 25,8 %
Poskytovani odbornych stazi 9 13,6 %
Program bezplatnych acta 4,5 %
Slevy na kulturni akce 10 15,2 %
Jiné 0 0,0 %
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Navrhovana opatreni

Polozky 13, 17, 21, 27, 28 a 29 predkladaly autorCiny navrhy opatfeni a zjistovaly
eventualni zajem vedoucich nelékafskych pracovniki o navrhovana opatfeni a jejich
preference. Polozkou 13 bylo zji§tovano, zda by vedouci nelékafsti pracovnici ocenili, kdyby
jejich zaméstnavatel organizoval Skoleni zaméfené pifimo na problematiku slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota. Celkem 8 respondentt (12,1 %) by Skoleni na tuto problematiku ocenilo,
29 respondentt (43,9 %) uvedlo, Ze by spise ocenilo, 22 respondentt (33,3 %) by Skoleni spise
neocenilo a 7 respondentd (10,6 %) by sSkoleni na problematiku sladovani osobniho

a pracovniho zivota neocenilo.

Tabulka ¢. 18: Navrhovana opatieni— Skoleni na problematiku WLB

Otazka ¢.13

Ocenil/a byste, kdyby Vas zaméstnavatel organizoval §koleni zamétrené
na problematiku slad’ovani osobniho a pracovniho zivota?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 8 12,1 %
SpiSe ano 29 43,9 %
Spise ne 22 33,3 %
Ne 7 10,6 %

Polozkou 17 bylo zji§tovano, zda by vedouci nelékafsti pracovnici ocenili, kdyby méli
moznost vykazat Cas straveny telefonickym feSenim zalezitosti souvisejicich s provozem
pracovisté mimo pracovni dobu.

Pro uceleni prehledu bylo polozkou 16 zjistovano kolik Casu tydné stravi v praiméru
vedouci nelékaisti pracovnici telefonickym feSenim zélezitosti souvisejicich s provozem
pracoviste.

Nejvice respondenti 47 (71,2 %) uvedlo, ze telefonickym feSenim zalezitosti
souvisejicich s chodem pracovisté stravi v pruméru n€kolik minut tydn€, ne vSak vice
nez hodinu. Celkem 13 respondentd (19,7 %) uvedlo, Ze takto stravi v praméru 1-2 hodiny
tydn€, 3 respondenti (4,5 %) uvedli, Ze telefonickym feSenim stravi v praiméru dokonce vice
nez 2 hodiny tydné a zbyli 3 respondenti (4,5 %) zalezitosti s chodem pracovistém telefonicky
nefesi vibec.
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Tabulka ¢. 19: Navrhovana opatfeni— Cas straveny telefonickym feSenim zalezitosti souvisejicich s provozem
pracovisté

Otazka ¢.16

Primeérné kolik ¢asu mimo Vasi pracovni dobu stravite tydné
telefonickym feSenim zalezitosti souvisejicich s provozem pracovisté?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zadny 3 4,5 %
V radu nékolika minut 47 71,2 %
1-2 hodiny 13 19,7 %
Vice nez 2 hodiny 3 4.5 %

Moznost vykazat Cas straveny telefonickym feSenim zalezitosti s chodem pracovisté
by ocenilo 12 respondentt (18,2 %). VétSina respondenti 54 (81,9 %) by tuto moznost

neocenila.

Tabulka ¢. 20: Navrhovana opatieni— vykazani Casu strdveného telefonovanim

Otazka ¢.17

Ocenil/a byste, kdyby Vam bylo zaméstnavatelem umoznéno vykazat Cas straveny
telefonickym feSenim zélezitosti s provozem pracovisté mimo pracovni dobu?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 12 18.2 %
Ne 4 6,1 %

Ne, povazuji to jako soucast svych

manaZerskych povinnosti 50 75,8 %
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Polozka 21 se zaméfovala na preference vedoucich nelékatskych pracovnika v oblasti
flexibilnich forem prace. Konkrétné bylo zjistovano, zda by vedouci nelékaisti pracovnici
na své stavajici pozici uvitali nékterou z nabizenych flexibilnich forem a pokud ano, kterou
by znich uvitali nejvice za ufelem slad’ovani osobniho a pracovniho Zzivota. Pro pfipad,
ze by preferovanych flexibilnich forem bylo vice, byl respondentim umoznén mnohocetny
vybér, tedy vybér vice odpovédi. Bylo zjisténo ze 15 respondenti (22,7 %) by na své stavajici
pozici neuvitalo flexibilni formu zadnou. To znamena, ze zbyla Cast respondentti 51 (77,3 %)
vybrala alespon jednu flexibilni formu, kterou by na své stavajici pozici za ucelem slad’ ovani
osobniho a pracovniho zivota uvitala.

Nejvyssi preference pak byly zaznamendny u pruzné pracovni doby,
tu by na své stavajici pozici uvitalo celkem 40 respondentti z 51 vySe zminénych (78,4 %).
Stlateny tyden by ve své stavajici pozici uvitalo 14 respondentt, praci z domova

12 respondentt, zkraceny uvazek 6 respondentu a sdileny tivazek 1 respondent.

Obrazek ¢. 2: Graf- preference flexibilnich forem prace
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Tabulka ¢. 21: Navrhovana opatieni— flexibilni formy prace

Otazka ¢.21
Kterou z nize uvedenych flexibilnich forem pracovnich Gvazka byste pro tcely slad’ovani

Vaseho pracovniho a osobniho zivota uvitali na Vasi stavajici pracovni pozici nejvice?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Neuvital/a bych zadnou z vySe uvedenych 15 22,7 %

Stlaceny tyden 14 27,5 %

Pruzna pracovni doba 40 78,4 %

Prace z domova 12 23,5 %

Zkraceny uvazek 6 11,8 %

Sdileny uvazek 1 2,0 %

Polozka 27 se zamétovala na zji§téni, které z navrhovanych opatfeni by pro vedouci
nelékarské pracovniky znamenalo nejvétsi piinos v oblasti work-life balance. Respondenti
mohli zvolit jedno znavrzenych opatieni. Celkem 17 respondenti (25,7 %) uvedlo,
ze by pro né nejveétsi pfinos znamenal rehabilitaéni pobyt pro manazery mimo Cerpani fadné
dovolené. 8 z nich uvedlo, ze by pro n€ byl nejpfinosnéjsi tento pobyt v délce trvani 80 hodin
a 9 z nich zvolilo rehabilitani pobyt pro manazery v délce trvani 40 hodin mimo planovanou
dovolenou. Pro celkem 49 respondenti (74,3 %) by vSak vétsi piinos znamenalo Cerpani
nadstandardni fadnou dovolenou za ucelem rekonvalescence. 25 z nich preferovalo Cerpani

80 hodin fadné dovolené navic, 24 z nich by uvitalo ¢erpani 40 hodin fadné dovolené navic.
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Tabulka ¢. 22: Navrhovand opatieni— rehabilitani pobyt/Cerpani fadné dovolené navic

Otazka ¢.27
Ktera z nize uvedenych moznosti by pro vas znamenala nejvétsi prinos
v oblasti work-life balance?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rehabilitacni pobyt pro manazery mimo
planovanou dovolenou v délce trvani 80 8 12,1 %
hodin
Rehabilitacni pobyt pro manazery mimo
planovanou dovolenou v délce trvani 40 9 13,6 %
hodin
Cerpani 80V hodin fadné dovolené navic za 25 37.9 %
ucelem rekonvalescence
Cerpani 40 hodin fadné dovolené navic za 4 36.4 %

ucelem rekonvalescence

Polozkou 28 bylo zjistovano, zda by vedouci nelékaisti pracovnici ocenili finan¢ni
piispévek zaméstnavatele na péci o déti. Celkem 24 respondenti (36,4 %) uvedlo,
ze by financni piispévek v souvislosti péce o déti uvitalo. 28 vedoucich nelékaiskych
pracovnika (42,4 %) uvedlo, ze by tento benefit nevyuzilo. Zbylych 14 respondentti zvolilo
odpoveéd, ze zaméstnavatel tento benefit jiz nabizi. Pravdépodobné proto, ze maji zaméstnanci
vybraného ZZ sezonni slevy napt. na détské tabory, avSak u konkrétniho organizatora. Nejedna

se tedy o financ¢ni pfispévek v pravém slova smyslu.

Tabulka ¢. 23: Navrhovana opatfeni— piispévek na péci o déti

Otazka ¢.28

Uvital/a byste, kdyby Vam zaméstnavatel poskytoval financni pfispévek
v souvislosti péce o déti (napt. détské tabory, krouzky, ozdravné pobyty)?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 24 36,4 %
Nevyuzil/a bych 28 42,4 %
Zameéstnavatel nabizi— vyuzivam jej 6 9,1 %
Zamgéstnavatel nabizi—nevyuzivam jej 8 12,1 %
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Odpovédi v ramci polozky 29 pomohly objasnit, zda by vedouci nelékaisti pracovnici
ocenili pfispévek zaméstnavatele na dopravu do prace. VétSina respondenti 50 (75,8 %)
by piispévek na dopravu ocenila, zbylych 16 respondentd (24,2 %) uvedlo, ze by zminény

benefit neocenilo.

Tabulka ¢. 24: Navrhovana opatfeni— piispévek na dopravu do prace

Otazka ¢.29
Ocenil/a byste, kdyby Vam zaméstnavatel poskytoval ptispévek na dopravu do prace?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 50 75,8 %
Ne 16 24.2 %
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6.4  Splnéni dil¢ich cili ovéreni platnosti hypotéz
Pro ovéfeni platnosti nulovych hypotéz stanovenym k dil¢im cilim prace byl vyuzit

Pearsonav chi-kvadrat test neboli test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce.

Diléi cil 1:  Objasnit, zda ma odlisna troven vedouci pozice vliv na vanimani podpory WLB
vedoucimi nelékarskymi pracovniky.

1H: Vnimani podpory WLB stfednimi manazery a liniovymi manazery se nelisi.

Ovéreni platnosti 1H: Pomoci statistického zpracovani a porovnani piedlozenych dat nebyl
shledan statisticky vyznamny rozdil ve wvnimani podpory stfednimi manaZery
a liniovymi manazery (p>0,05). Hypotéza, ze vnimani podpory WLB stfednimi manazery a

liniovymi manazery se nelisi je pfijata.

Zavér k diléimu cili 1: Potvrzenim stanovené hypotézy se rozdil ve vniméani podpory
vedoucich nelékarskych pracovnikii na odliSnych urovnich managementu neprokazal. Odlisna
uroven vedouci pozice tedy nema vliv na vnimani podpory WLB vedoucimi nelékafskymi

pracovniky.

Tabulka €. 25: Ovéieni hypotézy 1H

Statistics: pracovnipozice(2) x vnimani podpory(4) (List1 in data pro statistiku) |
Statistic Chisquare | df | D
Pearson Chi-square 3645460 df=3  p=,30238
ML Chi-square 4416189 df=3 p=,21989
Phi ,2350197
Contingency coefficient ,2287862
Cramér's V ,2350197

Diléi cil 2:  Objasnit, zda je se stfednimi manazery a liniovymi manazery v dobé jejich
nepiitomnosti udrzovan kontakt bez rozdilu.
2H: Udrzovani kontaktu se stfednimi manazery a liniovymi manazery v dobé¢ jejich

nepfitomnosti se dle odpovédi vedoucich nelékarskych pracovnikil nelisi.

Ovéreni platnosti 2H: Pomoci statistického zpracovani a porovnani pfedlozenych dat nebyl

shledan statisticky vyznamny rozdil (p>0,05). Hypotéza, ze udrzovani kontaktu se stfednimi
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manazery a liniovymi manazery v dobé€ jejich nepfitomnosti se dle odpovédi vedoucich

nelékatskych pracovniku nelisi, byla piijata.

Zavér k diléimu cili 2: Verifikovanim stanovené hypotézy 1ze konstatovat, ze je se stfednimi

manazery a liniovymi manazery v dob¢ jejich nepfitomnosti udrzovan kontakt bez rozdilu.

Tabulka €. 26: Ovéieni hypotézy 2H

Statistics: pracovni pozice(2) x zaméstnavatel udrzuje kontaki(4) (List1 in data pro
Statistic Chi-square | df | p
Pearson Chi-square ,810648(] df=3 p=,8469:
M-L Chi-square ,803006: df=3 p=,8487¢
Phi ,110826¢
Contingency coefficient ,110152¢
Cramér's V ,110826¢

Diléi cil 3:  Objasnit, zda ma odlisna aroven vedouci pozice vliv na preferenci flexibilni
formy prace.
3H: Urovenl vedouci pozice nema vliv na preferenci flexibilni formy prace

u vedoucich nelékarskych pracovnika.

Ovéreni platnosti 3H: Pomoci statistického zpracovani a porovnani piedlozenych
dat byl shledan statisticky vyznamny rozdil v preferenci flexibilni formy prace vedoucimi
pracovniky na urovni stfedniho managementu a vedoucimi nelékatskymi pracovniky na urovni
liniového managementu (p <0,05, C=0,26,). Hypotéza, ze uroven vedouci pozice nema vliv

na preferenci flexibilni formy prace u vedoucich nelékarskych pracovniki, byla zamitnuta.

Zavér k dil¢imu cili 3: Zamitnutim stanovené hypotézy bylo prokazano, ze ma odlisna uroven

vedouci pozice vliv na preferenci flexibilni formy prace.

Tabulka ¢. 27: Ovéieni hypotézy 3H

Statistics: pracovni pozice(2) x respondent by preferoval alespon jednu z nabizenych FF(2
Statigtic Chi-square | df | D
Pearson Chi-square 4,67050 df=1 p=,0306!
M-L Chi-square 4,65566 df=1 p=,0309!
Phi for 2 x 2 tables ,266017
Tetrachoric correlation 444174
Contingency coefficient ,257076
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Diléicil 4:  Zjistit, zda maji generacni rozdily vliv na preferenci flexibilni formy prace.

4H: Zajem o flexibilni formy prace se u jednotlivych generaci nelisi.

Ovéreni platnosti 4H: Pomoci statistického zpracovani a porovnani ptedlozenych dat nebyl
shledan statisticky vyznamny rozdil mezi jednotlivymi generacemi v zajmu o flexibilni formy
prace (p>0,05). Hypotéza, ze se zajem o flexibilni formy prace u jednotlivych generaci nelisi,

byla pfijata.

Zavér k dilé¢imu cili 4: Piijetim stanovené hypotézy bylo prokdzano, ze generacni rozdily

nemaji vliv na preferenci flexibilni formy prace.

Tabulka ¢. 28: Ovéieni hypotézy 4H

Statistics: generace(3) xrespondent by preferoval alespoii jednu z nabizenych FF(2) (List1 in ¢
Statigtic Chi-square | df | p
Pearson Chi-square 4,12870| df=2 p=,1269!
M-L Chi-square 3,73015 df=Z2 p=,1548:!
Phi ,252028
Contingency coefficient ,244386
Cramér's V ,252028
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7 Diskuse

Z teoretickych poznatkdl vyplyva, ze zdravotnicky personal napfi¢ celym svétem
postihuje nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem (Schwartz et al., 2019, s. 8).
Vyzkum k diplomové praci (DP) ukazal, ze v obdobi jeho realizace zasahoval pracovni zivot
do osobniho Zivota u témér poloviny (47 %) vedoucich nelékaiskych pracovniki. Celych
62,1 % vedoucich nelékafskych pracovnika uvedlo, Ze pii vykonu vedouci pozice nekdy zazilo
pocit vyCerpani plynouci pravé z nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem u vedoucich pracovniku
ve zdravotnickych zafizenich s nepfetrzitym provozem cCasto prameni ztoho, ze se mnohdy
vénuji feSeni zalezitosti souvisejicich s chodem pracovisté také mimo stanovenou pracovni
dobu, Cisté na ukor jejich osobniho zivota (Mattock, 2015, s. 22). Tento fakt potvrdil
realizovany vyzkum, kdy 60,6 % respondenti uvedlo, ze pracuje mésicné pravidelné nad ramec
stanovené pracovni doby, a to pouze na zaklade¢ vlastni iniciativy, nikoliv natfizeného prescasu.
Soucasné pak z odpovédi na otazku zjistujici, zda se vedouci nelékaisti pracovnici zabyvaji
plnénim pracovnich povinnosti také v domécim prostfedi, odpovédéla vice nez polovina
respondentt 68,2 % souhlasng¢.

Rovnovédha mezi pracovnim a osobnim zivotem se v dneSni dobé stava velmi
diskutovanym problémem. Pracovni i osobni zivot jsou dvé Uzce propojené oblasti, které
se vzajemné ovliviyji. Jsou-li na zaméstnance kladeny vysoké naroky ze strany prace, je zcela
pochopitelné, ze dochazi k negativnimu ovlivnéni oblasti jeho osobniho zivota. Na druhé strané
lze ptedpokladat, ze zvladani tizivych situaci v osobnim zivoté se rovnéz nepfiznivé odrazi
na pracovnim nasazeni zaméstnance. Vzhledem k tomu neni divu, ze se work-life balance
zaméstnancu stava predmétem zajmu organizaci. Zameéstnavatelé maji zvySené tendence
zavadét opatfeni, ktera jejich zaméstnancim pomohou lépe sladit pozadavky pracovniho
a osobniho zivota (Anuradha et Pandey, 2015, s. 49). Jinak tomu neni ani u zdravotnického
zafizeni vybraného pro tcely vyzkumného Setteni, které se jiz v soucasné dobé¢ snazi work-life
balance svych zaméstnancu zohledriovat a podporu zameéstnancii ve zvladani naroku jejich
pracovniho a osobniho zivota planuje 1 nadale prohlubovat.

Skala opatieni, ktera mohou zaméstnavatelé ve snaze podpofit WLB, zavadét,
je dle shrnutych poznatkt v teoretické ¢asti diplomové prace velmi rozmanita. Obecné se muze
jednat o opatieni jako jsou flexibilni formy prace, prorodinna opatteni a zaméstnanecké vyhody

nejraznéjSiho charakteru (Kasparova et. Kunz, 2013, s. 78; Bulger et Fisher, 2012, s. 185).
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Z dostupnych zdroju a probéhlym rozhovorem bylo zjisténo, ze podpora WLB ve vybraném
zdravotnickém zafizeni v dobé vyzkumného Setfeni zahrnovala elementy vSech vyse
zminénych moznosti. Dle vysledkil vyzkumného Setfeni k DP vyplyva, Ze je z pohledu 71,2 %
vedoucich nelékafskych pracovnikii podpora WLB hodnocena jako dostate¢na. Celkem
19 respondentll se stimto tvrzenim neztotoznovalo. V ramci dil¢iho cile 1 bylo pfijetim
IH potvrzeno, ze se vnimani podpory mezi vedoucimi pracovniky na urovni stfedniho
a liniového managementu nelisi. Zastavana uroven vedouci pozice tedy vnimani podpory WLB
neovliviyje.

Z flexibilnich forem prace byl konkrétné vedoucim nelékafskym pracovnikim
umoziovan pouze zkraceny uvazek a home office, avSak teprve od pocatku pandemie
a ve vyjimecnych situacich. To je s nejvétsi pravdépodobnosti divod, pro¢ vétsina respondenti
53 (80,3 %) odpovédéla na otazku ,,Umoziiuje Vam zaméstnavatel flexibilni formy prace?*
nesouhlasné. Zvolila tedy odpovédi ,,spise ne“ nebo ,,ne*.

Zkraceny uvazek predstavuje flexibilni formu prace, ktera je dle vysledkt vyzkumu,
realizovaného pro Svaz pramyslu a dopravy Ceské republiky, hned po dohodach o pracich
konanych mimo pracovni pomér, druhou nejvyuzivanéj§i flexibilni formou préace,
jiz organizace v CR svym zaméstnanctim umoziiuji. Zaroveii z tohoto vyzkumu ale vyplynulo,
ze v pripadé zaméstnancu ve vedoucich pozicich, je prace na zkraceny uvazek uplatiovana
organizacemi v CR minimalng (SPDCR, 2022, s. 163). S touto skutecnosti jsou ve shod¢ také
vysledky vyzkumného Setteni k DP, z nichz vyplynulo, ze v dobé¢ realizace vyzkumu vyuzivalo
praci na zkraceny uvazek pouze 1,5 % vedoucich nelékarskych pracovniki. Nicméné
1 pfes zminéné minimalni vyuziti se prace na zkraceny uvazek paradoxné stala jednou ze dvou
nejvyuzivangjsich flexibilnich forem vedoucich nelékarskych pracovnikii ve vybraném ZZ.
Ve srovnani s udaji o celkovém vyuzivani zkriceného tvazku viemi zaméstnanci Ceské
republiky (5,1 %) (OECD, 2023), je vSak podil vedoucich nelékarskych pracovniku
vyuzivajicich praci na zkraceny uvazek podstatné nizsi. Co se tyCe porovnani se zemémi
OECD, nachazi se Ceska republika o krok pozadu. Vysledky vyzkumu k DP nas nepiesvédéuji
o opaku (OECD, 2023).

Jisté zmény v umoznovani flexibilnich forem prace piinesla, jak uz bylo vySe zminéno,
pandemie covid-19. Organizace viech odvétvi po celé Ceské republice zaGaly svym
zaméstnancum ve vys$§i mife umoznovat praci z domova neboli ,,home office”. Situace, kterou

pandemie covid-19 nastolila, si totiz flexibilitu z hlediska mista vykonu prace zadala,
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a to 1 u pracovnich pozic, u nichz tato flexibilni forma nebyla vyuzivana, a dokonce
ani zvazovana (SPDCR, 2022, s. 31). Rovnéz sledované ZZ v prubéhu pandemie umoziiovalo
svym zaméstnancim na pozicich stfedniho a liniového managementu praci z domova.
Dle vysledka vyzkumu k DP vyuzilo home office béhem pandemie konkrétné 11 vedoucich
nelékatskych pracovnikti (16,7 %). Témto 11 respondentim, ktefi na otazku , Vyuzil/a jste
home office béhem pandemie covid-19* odpovédéli ,,ano™, byla polozena dopliujici otazka
zaméfujici se na zjiSténi, zda byla tato flexibilni forma prace efektivni. Z odpovédi na tuto
otazku vyplynulo, ze pro vétSinu vedoucich nelékaiskych pracovniki 10 (90,9 %) efektivni
byla. Konkrétné z téchto 11 respondentti odpovédéli 3 (27,3 %) ,,ano“ a7 (63,6 %) ,,spise ano*,
pouze pro jednoho respondenta (9,1 %) byla tato flexibilni forma prace spiSe neefektivni.

S ohledem na to, ze sledované ZZ i nadale, a¢ na individualni zadost ve vybranych
situacich, home office umoziuje, je prokazana efektivita u zminéné flexibilni formy pozitivni
zpétnou vazbou.

Kromé prace na zkraceny uvazek a prilezitostné prace z domova, nemélo vybrané ZZ
v dobé vyzkumu v uUmyslu nabizet vedoucim nelékarskym pracovnikim jiné moznosti
zajistuyjici flexibilitu prace. Prvnim z davodia byla, dle informaci zjisténych prostfednictvim
rozhovoru, snaha zaméstnavatele o rovny pfistup ke vSem zaméstnancim jak ve vedoucich
pozicich, tak v provoznich podminkach. Dal§im divodem se stal jiz dfive provedeny prizkum
zajmu o flexibilni formy prace u THP pracovnikii a vedoucich pracovnikd, ktery vSak nebyl
v dobé jeho provedeni prokazan. Nicméné z realizovaného vyzkumného Setfeni k DP
vyplynulo, ze by na své stavajici pozici alespoi jednu z nabizenych flexibilnich forem uvitala
vétSina nelékarskych zdravotnickych pracovnika. Konkrétné 51 (77,3 %) respondentti, zbyla
Cast 15 respondenti (22,7 %) by na své pracovni pozici neuvitala ani jednu z nabizenych
moznosti (stlaceny tyden, pruzna pracovni doba, prace z domova, zkraceny uvazek) uvedenych
v polozce dotazniku zjistujici zajem a piipadné preference flexibilnich forem prace. Ukéazalo
se, ze statut nejvitanéj§i flexibilni formy prace od zminénych 51 vedoucich nelékaiskych
pracovnikd jednoznaéné obdrzela pruzna pracovni doba, kterou by na své stavajici pracovni
pozici uvitalo celkem 40 z51 vedoucich nelékaiskych pracovnikll tj. 78,4 % téch, kteri
ve zminéné polozce oznacili alespon jednu z nabizenych moznosti. S velkym odstupem
se na pomyslné druhé pricce umistil stlateny pracovni tyden. Ten zvolilo celkem
14 respondentti (27,5 %). Ihned v zavésu se umistila prace z domova, jiz by uvitalo celkem 12

respondentt (23,5 %). Pomérmé nizsimu uspéchu pak piekvapive Celil zkraceny uvazek, jakozto
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jedna ze dvou flexibilnich forem prace, kterou maji vedouci nelékarsti pracovnici vybraného
77 k dispozici. Co se tyCe sdileného uvazku, dle teoretickych poznatkli nepiedstavuje vhodnou
flexibilni formu prace pro nékteré pracovni pozice. Jednou znich, je pozice vedouciho
pracovnika (Kotikova et al., 2019, s. 7-9). S timto teoretickym tvrzenim se dle vysledku
ztotozniuje drtiva vétSina respondenti. Ponévadz pouze jeden respondent uvedl,
ze by na své stavajici pozici sdileny tivazek uvital. Vyssi pocet responzi je dan mnohocetnym
vybérem, jenz byl v uvedené polozce dotazniku respondentim umoznén.

S ohledem na to, ze byly do vyzkumu zatazeni vedouci nelékaisti pracovnici vybraného
77 pusobici na urovni liniového a stfedného managementu, tedy vedouci pozice, jez se,
dle teoretickych poznatkti, v mnohych aspektech naplné prace lisi (Blazek, 2014, 14-16;
Plevova, 2012, s. 35-43), bylo v ramci dil¢iho cile 3 zjistovano, zda mé odlisna troven vedouci
pozice vliv na zajem o flexibilni formu prace. Zamitnutim hypotézy 3H byl vliv zastavané
urovné managementu vedoucim nelékarskym pracovnikem na preferenci flexibilni formy
potvrzen. Vys$§i podil respondentt, ktefi by na své stavajici pracovni pozici nékterou
z flexibilnich forem uvitali, byl zaznamenan ve skupiné stfednich manazeri. Ze poznatka
sumarizovanych v teoretické casti DP taktéz plyne, ze mezi jednotlivymi generacemi
pusobicimi na trhu prace panuji rozdily, co se postoje k work-life balance a preference
flexibilniho usporadani prace tyce (Ciarniene et Vienazindiene, 2018, s. 87, McCrindle, 2014,
s. 812, Bejtkovsky, 2016, s. 109-111). V ptipadé vyzkumu k diplomové praci se vSak ptijetim
hypotézy 4H vliv generacnich rozdili respondentt na preferenci flexibilniho usporadani prace
neprokazal.

Rozdily mezi stfednimi a liniovymi manazery a rozdily napfi¢ jednotlivymi generacemi
v preferencich flexibilnich forem prace jsou vyjadieny v tabulkdch. Tyto tabulky jsou
obsahem pftilohy 6.

V ramci vyzkumu k DP bylo dale zjistovano, jakym zptisobem podporuje vybrané
zdravotnické zafizeni slad’ovani prace a rodiny u vedoucich nelékatskych pracovnikd. Z okruhu
prorodinnych opatreni, tedy veskerych opatfeni zaméstnavatele, jez umoziuji zaméstnancim
zvladat naroky jejich rodinného zivota (Bohacova et al., 2012, s. 17), mohou vedouci nelékarsti
pracovnici, dle informaci ziskanych rozhovorem, vyuzit praci na zkraceny uvazek, bud
po navratu zrodiCovské dovolené, nebo v pfipadé, ze peCuji o zavislou osobu. Prace
na zkraceny uvazek je jednim z vhodnych zpasobu, jakym se muaze zameéstnavatel podilet

na budovani politiky ptatelské k rodindm a podpofit rodice v péci o déti. Mimo né& mohou
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zaméstnavatelé své zaméstnance podpofit v péci o déti napiiklad finanénim piispévkem
¢i pfimo zprostfedkovanim péce o déti ve vlastnich predskolnich zafizenich ¢i détskych
skupinach na pracovisti (MPSV, 2008, s. 15). Pfestoze vybrané zdravotnické ZZ nedisponuje
vlastnim predskolnim zafizenim, ma pro déti v predskolnim veéku svych zaméstnanct
vyhrazeno 25 mist v matefské Skolce lokalizované v tésné blizkosti aredlu ZZ. Financni
prispévek na péci o déti v souCasné dobé vybrané ZZ nenabizi. Z vysledkd probéhlého
vyzkumu ale vyplynulo, Ze by jeho zavedeni preferovalo celkem 24 respondentii (36,4 %).

Kromé zminéné prace na zkraceny tivazek maji vedouci nelékafsti pracovnici rovnéz
dle ZP narok na Cerpani otcovské dovolené a pecovatelské dovolené, coz ZZ plné respektuje.
Zda maji vedouci nelékafsti pracovnici moznost Cerpat volno v pfipadé nutnosti péce o zavislé
osoby bylo zjistovano 25. polozkou dotazniku. Z odpoveédi vyplynulo, Ze vétsina respondent
46 (69,7 %) zminénou situaci nemusela fesit, 13 respondentd (19,7 %) odpovédélo ,,ano,
vyuzitim placeného volna®“, 2 respondenti (3 %) zvolili odpovéd ,,ano, vyuzitim neplaceného
volna“ a zbylych 5 vedoucich nelékaiskych pracovnikt (7,6 %) uvedlo, Ze tuto moznost nemaji.
Zaporné odpovédi mohou vypovidat o mezerach v povédomi zaméstnanct o moznostech, které
se jim v uvedené situaci nabizi.

Dulezitou soucasti prorodinnych opatieni, jak zteoretickych vychodisek vyplyva,
je také udrzovani kontaktu s dlouhodobé nepfitomnymi zameéstnanci, jejich zapojovani
do chodu organizace i v dob¢ nepfitomnosti a planovani navratu do prace (Bohacova et al.,
2012, s. 17). Zrozhovoru s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni vyplynulo,
ze vybrané ZZ dba na udrzovani kontaktu se zameéstnanci, kteti Cerpaji matefskou a rodicovskou
dovolenou ¢i volno v souvislosti s otcovskou poporodni péci o potomka. V ramci komunikace
s takto dlouhodob€ nepfitomnym zaméstnancem planuji, za jakych podminek a kdy
se zaméstnanec vrati do prace. Vedouci nelékarsti pracovnici vSak na otazku ,,Udrzuje s Vami
Vas zaméstnavatel kontakt také v dobé Vasi pracovni neschopnosti ¢i rodicovské dovolené?*
odpovedeli nesourodé. Prestoze souhlasné odpovédélo dohromady 41 respondentl (62,1 %).
Z nich 17 odpovédélo ,,ano™ a 24 , spiSe ano“. Zhruba tietina respondenti 25 (37,9 %) se s timto
tvrzenim neztotoznila a zvolila odpovédi nesouhlasné. Konkrétn€ 16 z nich zvolilo odpovéd
,,Spise ne“ a 9 odpovédelo ,,ne“. Pro pfipadné navrhy na zlepSeni, bylo v ramci dil¢iho cile 2
zjistovano také to, zda zaméstnavatel udrzuje s vedoucimi nelékarskymi pracovniky v dobé
jejich neptfitomnosti kontakt na obou irovnich managementu bez rozdilu. Ptijetim hypotézy 2H

bylo prokazano, ze Grovenn managementu nema vliv na udrzovani kontaktu zaméstnavatele
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s vedoucimi nelékaiskymi pracovniky. Zptisob komunikace zaméstnavatele se mezi stfednimi
manazery a liniovymi manazery nelisi.

Posledni skupinou opatieni pro WLB hodnocenou v ramci vyzkumu k DP byl systém
zaméstnaneckych vyhod, coz jsou dle teoretickych poznatkti dodate¢na penézita plnéni nebo
plnéni penézité hodnoty, ktera jsou zameéstnancim poskytovana nad ramec jejich mzdy ¢i platu.
Zaméstnanecké benefity jsou poskytovany zejména se zamérem podpofit rozvoj zaméstnancu,
ptiznivé ovlivnit jejich fyzické i dusevni pohodli, zvysit spokojenost v osobnim zivoté, jejich
loajalitu k organizaci, a tim i1 pracovni nasazeni (Urban, 2017, s. 118-145, §ik}’/f, 2016, s. 135).
Ve sledovaném ZZ je uplatnén casteCné€ volitelny systém benefiti. Vedouci nelékarfsti
pracovnici tak mohou Cerpat benefity, které jsou jim nabizeny plosné a rovnéz volit mezi
benefity nabizenymi v tzv. kafetéria systému (Sikyt, 2016, s. 135). K benefitim spadajicim
do plosné nabidky, se fadi narok na 5 tydnt dovolené. V ramci vyzkumného Setieni bylo
zjistovano, zda je pro vedouci nelékaiské pracovniky tento rozsah dovolené vyhovujici.
Na otazku ,,Vyhovuje Vam stanoveny pocet dnti dovolené za rok? odpovédélo 18 respondentt
,,ano®, stejny pocet respondentt zvolil odpovéd’ ,,spiSe ano“. Pro zbylych 30 respondentt vSak
tento poCet dni vyhovujici nebyl. Celkem 16 respondenti zvolilo odpovéd ,spiSe ne“
a 14 respondentt odpovédélo ,,ne“. Dle teoretickych poznatkti mize zaméstnavatel poskytovat
svym zaméstnancim nadstandardni placené volno za ucCelem podpory WLB. Vhodnou
alternativu pak predstavuje rehabilitacni pobyt mimo planovanou dovolenou (Urban, 2017,
s. 146). Pro pfipadné doporuceni bylo dotaznikovym Setfenim zji§t'ovano, ktera z téchto dvou
moznosti, by pro vedouci pracovniky znamenala nejvétsi pfinos v oblasti WLB. Men§i ¢ast
17 respondentt (25,7 %) uvedla, Ze by pro né€ byl v této oblasti pfinosné&jsi rehabilitani pobyt
pro manazery v délce trvani 40 nebo 80 hodin. Vétsina respondentt 49 (74,3 %) pak jako
pfinosn€j§i variantu oznacila moznost Cerpani fadné dovolené navic za ucelem
rekonvalescence. Konkrétné by 25 respondentt preferovalo Cerpani 80 hodin fadné dovolené
navic a 24 respondentd 40 hodin fadné dovolené navic.

Mezi plo$né nabizené benefity se dale fadi prispévek na stravovani. Nutno uvést,
ze pravé tento benefit obdrzel na zakladé realizovaného vyzkumu ve vybraném ZZ statut
nejvyuzivanéjsiho benefitu. V dobé dotaznikového Setfeni jej vyuzivalo celkem 53 respondenti
(80,3 %). Hned v zavésu byl respondenty nejvice vyuzivan piispévek na penzijni pfipojisteni,
jakozto dalsi zastupce plosné nabidky benefiti ve vybraném ZZ. Prispévek na penzijni

pfipojisténi vyuzivalo v dobé vyzkumného Setfeni 51 respondentt (77,3 %). Plosny systém
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vyhod dale zahrnoval cenové zvyhodnéni konkrétnich sluzeb a produkti u vybranych
producenti a poskytovatel sluzeb, s nimiz ma vybrané zdravotnické zafizeni smlouvu.
Konkrétné se jednalo o slevy na kulturni akce, které vyuzivalo 10 respondenttl (15,2 %), slevy
v souvislosti s péci o télo, jez byly vyuzivany 3 respondenty (4,5 %) a program bezplatnych
uctd u vybranych bankovnich spolecnosti, jez vyuzivali taktéz 3 respondenti. Mira vyuZzivani
jednotlivych benefiti byla posuzovana v ramci posledni polozky dotazniku. Respondenti
zde méli moznost ucinit mnohocetny vybeér.

V ptipadé kratkodobych zdravotnich obtizi mohou vSichni vedouci nelékarsti
pracovnici vyuzit benefit ,,sick-days®, tedy zaméstnavatelem dany pocet dni volna vyuzitelny
prave v pripade kratkodobé zdravotni indispozice. Jelikoz na tento benefit maji narok vSichni
zaméstnanci, fadi se taktéz do plosné nabidky benefitt (Kocianova, 2012, s. 107; Urban, 2017,
s. 146). Vybrané ZZ nabizi konkrétné¢ 24 hodin nenarokového volna , sick-days“. V ramci
vyzkumu bylo zjistovano, do jaké miry byl tento benefit v pripadé kratkodobych obtizi,
vedoucimi nelékafskymi pracovniky vyuzivan. Na otazku , Jakym zptsobem jste fesil situaci
v pripadé nemoci?*“ odpovédelo celkem 20 respondentti (30,3 %), ze tohoto benefitu vyuzilo.
Celkem 12 respondenti uvedlo, Zze tuto situaci feSilo doCasnou pracovni neschopnosti,
9 respondentt situaci vyfesilo Cerpanim fadné dovolené, 15 respondentii nemoc prechodilo
a zbylych 10 nebylo nemocnych. Z vysledka tedy vyplyva, Ze benefit sick-day vyuzilo béhem
kratkodobych zdravotnich obtizi 35,7 % respondent.

Zaméstnanecké benefity mohou byt zaméstnancim pridé€lovany také s ohledem
na jejich vykonavanou pracovni pozici a postaveni v organizaci (Sikyt, 2016, s. 135). Vedouci
nelékarsti pracovnici sledovaného zdravotnického zafizeni méli moznost ziskat sluzebni
telefon. Tento benefit plynouci z charakteru pozice, kterou vedouci nelékafSti pracovnici
v organizaci zastavali, vyuzivalo v dob€ vyzkumného Setfeni celkem 26 respondentti (39,4 %).
Zbylych 40 respondenti k dispozici sluzebni telefon nemeélo. Pouze 4 respondenti
ze zminénych 40 (10 %) o né& v dopliujici otazce ,Pokud ne, chtéli byste mit k dispozici
sluzebni telefon?* zajem projevili. Zbytek respondentd ¢ili 90 % odpovédel na dopliiujici
otazku ,,ne".

Z teoretickych poznatki vyplyva, Ze se k zaméstnaneckym vyhodam fadi také
poskytovani odbornych stazi ¢i podpora zameéstnanci v prabéhu studia (Kasparova et Kunz,
2013, s. 78). Ve vybraném zdravotnickém zafizeni mohou zaméstnanci, kteti projevi zajem

o studium béhem zameéstnani, zazadat o uzavieni kvalifika¢ni dohody. Vyzkumnym Setfenim
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bylo zjistovano, kolik vedoucich pracovniki studujicich béhem vykonu vedouci pozice
kvalifikacni dohodu vyuzilo. Bylo zjisténo, ze béhem vykonu vedouci pozice studovalo
prekvapivych 48 respondentt (72,7 %). Ve vétsiné piipadu (35) ze zminénych 48 (72,9 %) bylo
vzdélani opravdu umoznéno formou kvalifikacni dohody. V piipadé 6 vedoucich nelékaiskych
pracovnika bylo studium hrazeno z jinych zdroju (projekt, grant). Flexibilni forma prace nebyla
za timto ucelem umoznéna zadnému z odpovidajicich. Pouze 7 ze 48 respondentl (14,6 %)
odpovédélo, ze studium probihalo v rdmci osobniho volna. Vysledky jasné ukazuji, ze vybrané
Z7 podporuje své zaméstnance ve zvySovani kvalifikace také béhem vykonu vedouci pozice.
Zajem na profesnim rozvoji svych vedoucich nelékaiskych pracovnikii prokazuje také
poskytovanim odbornych stazi a certifikovanych kurzii. Vychazi vstiic zajemcum. Vysledky
ukézaly, ze studium hrazené¢ zaméstnavatelem bylo v dobé realizace vyzkumu vyuzivano
celkem 17 (25,8 %) vedoucimi nelékarskymi pracovniky. Odpoveéd ,,poskytovani odbornych
stazi“ na otazku ,Ktery znize uvedenych benefiti je Vami vyuzivany?“ zvolilo celkem
9 respondentt (13,6 %).

Kromé zminéné plosné nabidky benefitl, mohou zameéstnanci Cerpat také z nabidky
volitelné, coz je dle teoretickych vychodisek systém benefitd, jez ponechava zaméstnanctim
volnou ruku pfi vybéru. Volba miize byt u¢inéna na zaklade individualnich poteb zaméstnance,
avSak je potieba, aby se benefity veSly do rozpoctu, ktery byl danému zaméstnanci
zaméstnavatelem piidélen. Jednim z poskytovateld volitelné nabidky benefitd je spoleCnost
Sodexo Pass Ceska republika a.s., ktera pfimo tuto sluzbu, pod nazvem Sodexo Cafeteria,
zaméstnavatelim poskytuje. Sodexo Cafeteria je sluzba, kterou vyuziva vice nez 400 klientu
(Sodexo, ©2023). Jednim znich je také sledované zdravotnické zafizeni. Uzivatelé,
tzn. i vedouci nelékai§ti pracovnici, se v pfipadé zajmu, stavaji drziteli Flexi Pass Card,
na kterou je jim pridélen obnos bodu, odpovidajici vymezenému rozpoctu, k Cerpani benefitt.
Vzhledem k tomu, e samotné kafetéria poskytovana spolenosti Sodexo Pass Ceska republika
a.s. umoznuje uzivatelim Cerpat rozpocet v témer 20 tisici partnerskych provozovnach, byla
Flexi Pass Card zarazena do benefiti uvedenych v polozce dotazniku, kterou byla zjisfovana
mira vyuzivani jednotlivych benefitd. Z odpovédi vyplynulo, ze Flexi Pass Card vyuzivalo
celkem 38 vedoucich nelékarskych pracovniki (57,6 %). Jednalo se tedy o tfeti nejvyuzivanéjsi
vyuzivany benefit.

V ramci vyzkumné ¢asti DP byly dale zjistovany preference vedoucich nelékatskych

pracovniki u navrhovanych benefitd. Neékteré jiz byly vySe uvedeny. Zbyla navrhovana

67



opatfeni, jako je moznost vykazani Casu straveného telefonickym feSenim zalezitosti
souvisejicich s chodem pracovisté, prispévek na dopravu nebo Skoleni zaméfena na
problematiku WLB, jsou zakomponovana do pfedlozeného navrhu na zmény v oblasti podpory
sladovani osobniho a pracovniho zivota zameéstnavatele u vedoucich nelékaiskych

zdravotnickych pracovniki (piiloha €. 5).
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Zavér

Diplomova prace se vénuje problematice work-life balance u vedoucich nelékarskych
pracovnikd, a to konkrétné v kontextu podpory zaméstnavatele. Vzhledem k tomu,
ze zdravotniky, vCetné vedoucich nelékafskych pracovnikti napfi¢ celym svétem, postihuje
pandemie nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, jedné se o velmi aktudlni téma.
Bylo dokazano, ze nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem snizuje vykonnost,
pracovni nasazeni a angazovanost zaméstnanci a muze ¢asto vést k syndromu vyhoteni.
To vSechno jsou samoziejmé nezadouci dasledky, jez jsou zejména pro zameéstnavatelé
varovnym signalem. Vzhledem k tomu, ze si vSak tento fakt plné uvédomu;ji, panuji u nich
zvySené tendence zavadét v organizacich opatfeni pro podporu WLB.

V teoretické Casti jsou pro uvedeni do zkoumané problematiky predlozeny aktudlni
dohledané poznatky o work-life balance a o praci vedoucich nelékafskych pracovnika.
Podstatna cast teoretické casti se pak zabyva konkrétné problematikou work-life balance
u vedoucich nelékafskych pracovnikii v kontextu podpory zaméstnavatele. Zduvodiuje
vyznam podpory a sumarizuje aktualni dohledané poznatky o moznych opatrenich, ktera
mohou zaméstnavatelé za ucelem podpory WLB svych vedoucich nelékafskych pracovnikia
zavadet.

V ramci vyzkumného Setteni byla zhodnocena podpora WLB u vedoucich nelékarskych
pracovnikd ve vybraném zdravotnickém zafizeni. Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jakym
zpusobem podporuje vybrané zdravotnické zatizeni koncept work-life balance u svych
vedoucich nelékafskych pracovnikd na Grovni stfedniho a liniového managementu. Objasnit,
jaka opatfeni pro slad'ovani osobniho a pracovniho zivota vyuzivaji vedouci nelékarsti
pracovnici nejvice a u kterych by preferovali eventudlni zavedeni. Na zakladé zjisténych
informaci vytvofit prehled aktualn€ nabizenych opatfeni a predlozit navrhy na zmény v oblasti
podpory sladovani osobniho a pracovniho zivota zaméstnavatele u vedoucich nelékarskych
zdravotnickych pracovnikda.

Bylo zji§téno, ze opatfeni pro podporu work-life balance zahrnuji ve vybraném
zdravotnickém zafizeni flexibilni formy prace, prvky prorodinné politiky a rovnéz bohatou
nabidku zaméstnaneckych vyhod. Tato podpora byla vedoucimi nelékafskymi pracovniky
povétsinou vnimana jako dostatena, a to bez statisticky vyznamného rozdili mezi stfednimi
manazery a liniovymi manazery. Vysledky vyzkumného Setfeni poukéazaly na rezervy v oblasti

flexibilnich forem prace. Naopak vyznamna podpora zaméstnavatele byla identifikovana
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v oblasti vzdélavani. Nejvyuzivanéjsi flexibilni formou se stala, i pfes své minimalni vyuziti,
prace na zkraceny uvazek a prilezitostna prace zdomova. Statut nejvyuzivané)si
zaméstnanecké vyhody ziskal prispévek na stravovani a hned v zavésu za nim pfispévek na
penzijni pfipojisténi. Dal§imi vyznamnéji vyuzivanymi benefity byly Sodexo Cafeteria,
sluzebni telefon a benefit sick-days.

Cile diplomové prace byly splnény. Vysledky vyzkumného Setfeni piinasi zpétnou
vazbu dulezitou zejména pro personalni management vybraného zdravotnického zafizeni.
Navrh na zlepSeni podpory WLB se tyka predevsim rozsifeni nabidky flexibilnich forem prace,

které jisté maji v pripad€ nelékarskych pracovnikt ve vedoucich pozicich potencial.

70



Referencéni seznam

ANURADHA a Mrinalini PANDEY, 2015. A Review of Work-Life Balance Practices
Prevalent in Public Sector Undertakings in India. Prabandhan: Indian Journal of
Management [online]. 8(2), 49-56 [cit. 2023-04-12]. ISSN 0975-2854. Dostupné z:
doi:10.17010/pijom/2015/v8i2/61402

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy: 13. vyddani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-5258-
7.

BEJTKOVSKY, lJiri, 2016. The Employees of Baby Boomers Generation, Generation X,
Generation Y and Generation Z in Selected Czech Corporations as Conceivers of Development

and Competitiveness in their Corporation. Journal of Competitiveness [online]. 8(4), 105-123

[cit. 2023-04-03]. ISSN 1804171X. Dostupné z: doi:10.7441/joc.2016.04.07

BERANOVA, Hana a Otakar NEMEC, 2013. /3 KVALITA PRACOVNIHO ZIVOTA V
EVROPSKEM A CELOSVETOVEM KONTEXTU (R). In Lidsky kapitdl a investice do vzdélani:
Praha, 10. Fijna 2013, Vysoka Skola financni a spravni: Shornik z 16. mezindrodni védecké
konference [online]. Estonska 500, 101 00 Praha 10: Vysoka Skola finan¢ni a spravni [cit. 2023-
04-18]. ISBN 978-80-7408-085-2.

BLAZEK, Ladislav, 2014. Management: organizovani, rozhodovdni, ovliviiovani. 2., 1ozs.

vyd. Praha: Grada. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2.

BOHACOVA, Katefina, Lucie SUCHOCHLEBOVA RYNTOVA a Markéta TICHA,
[2012]. Lidé jsou to nejcennéjsi, co mdte: prorodinnd opatieni ve firmach. Praha: APERIO —

Spolecnost pro zdravé rodicovstvi. ISBN 978-809-0430-112.

BULGER, Carrie A. a Gwenith G. FISHER, 2012. Ethical Imperatives of Work/Life Balance.
In: REILLY, Nora P., M. Joseph SIRGY a C. Allen GORMAN, ed. Work and Quality of
Life [online]. Dordrecht: Springer Netherlands, 2012-04-29, s. 181-201 [cit. 2023-01-31]. ISBN

978-94-007-4058-7. Dostupné z: doi:10.1007/978-94-007-4059-4 10
71




CESKA REPUBLIKA, 2002. Vyhlaska &. 114/2002 Sb.: o fondu kulturnich a socialnich
potieb, ve znéni pozdgjsich predpist. In: Shirka zdkoni CR. Praha, Gastka 51. Dostupné

také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-114

CESKA REPUBLIKA, 2004. Zakon €. 96/2004 Sb.: Zakon o podminkach ziskavani a uznavani
zpusobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich
s poskytovanim zdravotni péfe a o zméné nékterych souvisejicich zakonu (zadkon o
nelékatskych zdravotnickych povolanich). In: Shirka zdkonii CR. Praha, ¢astka 30. b. Dostupné
také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-96

CESKA REPUBLIKA, 2006. Zakon & 262/2006 Sb.: Zakon zakonik prace. In: Shirka
zdkomii CR. Praha, Castka 84. Dostupné také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

DIZAHO, Esther Kadarko, Rohani SALLEH a Azrai ABDULLAH, 2017. Achieveing
Work Life Balance Through Flexible Work Schedules and Arrangements. Global Business
and Management Research [online]. 9(1 s), 455-465 [cit. 2023-04-18]. ISSN 19475667.
Dostupné z: https://www.proquest.com/scholarly-journals/achieveing-work-life-balance-

through-flexible/docview/1903433226/se-2?accountid=16730

DRAGOMIR, Luiza-maria, 2020. THE BALANCE BETWEEN PERSONAL AND
PROFESSIONAL LIFE IN THE "WORK FROM HOME" ERA. Annals of the Constantin
Brancusi University of Targu Jiu-Letters [online]. (2), 41-48 [cit. 2023-01-05]. ISSN 2344-
3677. Dostupné Z:
https://www.researchgate.net/publication/348415253 THE BALANCE BETWEEN PE
RSONAL_AND PROFESSIONAL LIFE IN THE WORK FROM HOME ERA Luiz
a-Maria DRAGOMIR

EJLERTSSON, Lina, Bodil HEIJBEL, Goran EJLERTSSON a Ingemar ANDERSSON,
2018. Recovery, work-life balance and work experiences important to self-rated health: A
questionnaire study on salutogenic work factors among Swedish pri<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>