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SOUHRN

1. Cil préce:
Hlavnim cilem prace je formulovat doporudgeni v ramci flexibilnich pracovnich tivazkii a work life balance ve
spole¢nosti XY. Dil¢im cilem prace je zhodnotit vliv flexibilnich pracovnich uvazka na work-life balance.

2. Vyzkumné metody:

Pro zpracovani teoretické ¢asti byla vyuzita literarni reSerSe ¢eskych i zahrani¢nich zdroji. Pro uceleny pohled
na zkoumané téma byly pro prvni €ast prace vyuzity pfedev§im knihy a Gasopisy, ale také védecké ¢lanky
v elektronické podobé. Prakticka cast prace byla zpracovana na zakladé kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Kvalitativni ¢ast vyzkumu byla zastoupena polostrukturovanymi rozhovory s respondenty ptsobicimi
na manazerskych pozicich ve spole¢nosti. Kvantitativni vyzkum byl zastoupen dotaznikovym Setfenim ve
vybrané pobocce spolecnosti. Vysledky kvalitativniho vyzkumu jsou popsany komparativni metodou vypoveédi
respondenttl. Vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou popsany popisnou statistikou a pro zjisténi zavislosti mezi
proménnymi veli¢inami byl aplikovén statisticky test Chi kvadrét.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky diplomové prace byly sméfovany ke splnéni hlavniho a dil¢iho cile diplomové prace. V ramci
praktické ¢asti prace byl diky statistické metodé vyhodnocen diléi cil diplomové prace, kde diky vysledkiim
z dotaznikového Setfeni a vypovédi respondentti bylo zjisténo, ze flexibilni pracovni uvazky maji pozitivni vliv
na work-life balance zaméstnancli ve spole¢nosti XY. Na zakladé zjisténych vysledkt v ramci smiSeného
vyzkumu byly vysledky porovnany s teoretickou Gasti. Tomuto porovnani se vénuje kapitola diskuse nad
vysledky. Nasledné byla na zakladé smiseného vyzkumu a diskusi nad vysledky formulovana doporuéeni pro
spolecnost XY. Doporuceni se zaméfuji na zlepSeni stavu work-life balance zaméstnanct, zefektivnéni
flexibilnich pracovnich uvazku, ale také na zdokonaleni firemni kultury.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vysledkd smiseného vyzkumu (kombinace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu) byla navrzena
doporuceni pro spolecnost XY, a tedy byl naplnén hlavni cil diplomové prace. Jelikoz vyzkum ukazal, ze 100 %
respondentt vyuziva home office na pravidelné bazi, tato doporuceni se zamétovala predevsim na zefektivnéni
prace z domu, na rozdéleni ¢asu mezi praci a osobnim Zivotem, naleznuti pracovni hranice pti praci z domu, ale
také na fyzické zdravi respondentli a na moznosti zlepSeni komunikace témat spojenych s work-life balance
vramci firemni kultury a vyuziti zaméstnaneckého prizkumu. Tato doporuceni jsou podlozena daty
z provedeného smiSeného vyzkumu. Posledni doporuceni, a sice implementace zaméstnaneckého prizkumu na
pravidelné bazi, je vypracovano jako dodatek. Dil¢im cilem diplomové prace bylo zjistit, zda maji flexibilni
pracovni Uvazky pozitivni vliv na work-life balance. Smiseny vyzkum provedeny ve spole¢nosti XY ukazal, Ze
flexibilni pracovni Gvazky bezpochyby maji pozitivni vliv na work-life balance zaméstnancti. Teoreticka ¢ast
diplomoveé préce obsahuje literarni resersi na témata pozdé&ji zkoumané v praktické ¢asti diplomové prace. Hlavni
a dil¢i cil diplomové prace byly diky uskute¢nénému smisenému vyzkumu naplnény.

KLICOVA SLOVA

Work-life balance, flexibilni pracovni Gvazky, home office
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the work is to formulate recommendations within the framework of flexible working hours and
work life balance in the XY company. The partial goal of the work is to evaluate the effect of flexible working
hours on work-life balance.

2. Research methods:

A literary search of Czech and foreign sources was used for processing the theoretical part. For a comprehensive
view of the researched topic, books and magazines, as well as scientific articles in electronic form, were used
for the first part of the work. The practical part of the work was prepared on the basis of qualitative and
quantitative research. The qualitative part of the research was represented by semi-structured interviews with
respondents working in managerial positions in the company. Quantitative research was represented by
a questionnaire survey in a selected branch of the company. The results of qualitative research are described by
the comparative method of respondents' statements. The results of the quantitative research are described by
descriptive statistics, and the Chi-square statistical test was applied to determine the dependencies between
variables.

3. Result of research:

The results of the diploma thesis were aimed at fulfilling the main and partial goals of the thesis. As part of the
practical part of the work, a partial goal of the diploma thesis was evaluated thanks to the statistical method,
where thanks to the results of the questionnaire survey and the statements of the respondents, it was found that
flexible working hours have a positive effect on the work-life balance of employees in the XY company. Based
on the results found in the framework of the mixed research, the results were compared with the theoretical part,
i.e. the discussion of the results. Subsequently, based on mixed research and discussion of the results,
recommendations were formulated for the XY company. The recommendations focus on improving the work-
life balance of employees, making flexible working hours more efficient, but also on improving the company
culture.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results of the mixed research (a combination of qualitative and quantitative research),
recommendations were proposed for the company XY, and thus the main goal of the thesis was fulfilled. Since
the research showed that 100 % of the respondents use a home office on a regular basis, these recommendations
focused mainly on making work from home more efficient, dividing time between work and personal life, finding
the work boundary when working from home, but also on the respondents' physical health and on the possibility
of improving the communication of topics related to work-life balance within the corporate culture and the use
of employee surveys. These recommendations are supported by data from mixed research conducted. The last
recommendation, namely the implementation of an employee survey on a regular basis, is developed as an
appendix. The partial goal of the diploma thesis was to find out whether flexible working hours have a positive
effect on work-life balance. Mixed research conducted at XY showed that flexible working hours undoubtedly
have a positive effect on the work-life balance of employees. The theoretical part of the thesis contains a literature
search on topics later examined in the practical part of the thesis. The main and partial objectives of the diploma
thesis were fulfilled thanks to the mixed research.
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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je vyuzivani flexibilnich pracovnich uvazki jako néstroj pro
work-life balance, tedy slad’ovani osobniho a pracovniho zivota. V dnes$ni dynamické dobg,
kterd je typicka pro neustale a rychlé zmény, je sladovani pracovniho a osobniho Zivota stale
diskutovanéjsi téma. Zaméstnavatelé maji na své zaméstnance casto neustdle se zvysujici
pracovni naroky, které, kdyz zaméstnanec neplni na 100 %, tak ma obavu ze ztraty zaméstnani,
¢i muze podléhat tizkostem nebo syndromu vyhoteni. Tato fakta zptisobuji to, Ze si zaméstnanci
Casto nosi praci i domt a plni ji jiz ve svém osobnim Case, coz bezpochyby signifikantné
naruSuje work-life balance. Zaméstnavatelé, ktefi dbaji zfetel na work-life balance svych
zaméstnancl, maji v dne$ni dob&é na trhu prace velkou konkuren¢ni vyhodu, jelikoZ tato
problematika je v poslednich nékolika letech i v $ir$i spole¢nosti diskutované téma. Duilezitost
work-life balance potvrzuje i prizkum z roku 2022 spole¢nosti FlexJobs, ktery uvadi, ze v USA
by upfednostnilo lepsi benefity v ramci workl-life balance pfed zvySenim platu az 63 %
dotazovanych, ve Velké Britanii je to 64 % dotazovanych (BBC, 2022).

Jako jeden z nastrojt pro efektivni podporu work-life balance jsou i flexibilni pracovni Gvazky.
Flexibilni pracovni uvazky zaZily velky rozvoj piedev§im v poslednich tiech letech, jelikoz
zaméstnavatelé byli nuceni kvili pandemii covid-19 na uréitou formu flexibility (v tomto
piipad¢ prostorové flexibility) piejit.

Flexibilni pracovni tivazky se tak i diky této skutecnosti staly na pracovnim trhu trendem, ktery
je uchaze¢i v dnesni dobé ¢im dal tim vice vyhledavan. Pro skloubeni profesniho a rodinného
zivota jsou flexibilni zplisoby prace vhodné, nékdy dokonce nezbytné. Flexibilni pracovni
uvazky jsou piinosné napiiklad pro osoby, které pecuji o déti a snazi se najit rovnovahu mezi
naplnénim rodiCovské role a schopnosti udrzet se aktivn¢ na pracovnim trhu. Flexibilni formy
prace napomahaji udrzet na pracovnim trhu i takove osoby, které by v tradicni formé
pracovniho poméru nemohly c¢innosti vykonavat (naptiklad z davodu zdravotniho
znevyhodnéni).

V dnesni znalostni spolecnosti jsou bezpochyby zameéstnanci to nejcennéjsi, ¢im firma
disponuje. Proto je dilezité, aby se zaméstnavatel o své zaméstnance nalezit¢ staral.
Kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti je na pracovnim trhu malo. Pravé proto se firma
musi snazit disponovat takovymi podminkami, které budou dovolovat a podporovat slad’ovani
osobniho a pracovniho Zivota.

Tato problematika je pro ucel diplomové prace zkoumana ve spole¢nosti XY. Na zakladé
domluvy mezi autorkou a povéfenou osobou spolecnost, nebude spolec¢nost jmenovana
vlastnim jménem, a to piedev$im z diivodu tniku internich informaci a za Géelem zachovani
anonymity a soukromi jak zaméstnavatele, tak i zaméstnanct. Z téchto divodi je v celé
diplomové praci spole¢nost oznacovana jako XY.

Cilem prace je navrhnou doporuceni ve spole¢nosti XY v oblasti work-life balance. Diléim
cilem je zjistit, zda maji flexibilni pracovni Uvazky pozitivni vliv na work-life balance
zaméstnancu.

Pro dosazeni stanoveného cile prace budou vyuzity védecké metody jako jsou deskripce,
komparace a déle analytické a statistické metody. Text prace je rozdélen do dvou ¢€asti, a to na
Cast teoreticko — metodologickou a praktickou.

Teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace se sklada ze dvou hlavnich kapitol, kdy prvni
kapitola rozebira pojem work-life balance, zaméfuje se na jeho vliv, vyvoj a historii. Dale se
prace zabyva popisem flexibilni pracovni uvazku, jejich jednotlivymi druhy, historii, ale takeé



jejich legislativni Upravou a budoucnosti. V této ¢asti prace jsou informace Cerpany a téidény
z odborné literatury, ¢lankd a studii a seznamuji ¢tenafe se zkoumanou problematikou.

Prakticka ¢ast diplomové prace analyzuje momentalni stav v ramci vyuzivani flexibilnich
pracovnich uvazkli ve spolecnosti XY a déle pak analyzuje to, jaky vliv ma vyuzivani
flexibilnich pracovni uvazki na work-life balance zaméstnancti ve spole¢nosti XY.

Diplomova prace soucasné vyuziva vyzkum smiSeny (kombinace kvalitativni a kvantitativni
formy vyzkumu). Na zaklad¢ ziskanych dat a informaci budou zkoumany statistické hypotézy.
Nasledné¢ diky ziskanym vysledkim provedeného vyzkumu budou sestavena takova
doporuceni, kterd ptispéji k lepsimu slad’ovani a harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnancii ve spole¢nosti XY. Nasleduje diskuse nad ziskanymi vysledky. Diskuse
pojednava o shodé ¢i neshodé mezi teorii a vysledky ziskanych z vyzkumného Setteni.

Posledni kapitolou prace je zavér. Zavér diplomové prace shrnuje vyhodnoceni celkového
vyzkumného Setieni, které bylo zaméfeno na flexibilni pracovni tvazky, jako nastroj
k work-life balance ve spole¢nosti XY.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato kapitola se vénuje teoretickému vymezeni tématu prace, kdy nejdiive specifikuje pojem
work-life balance z obecného hlediska véci, a nasledné subkapitoly jiz navazuji hlub$im
zkoumanim této problematiky. Text dale navazuje tématem flexibilnich pracovnich Gvazki,
kde je nejprve problematika popsana v obecné roviné, a nasledné se text jiZz orientuje na
konkrétni formy flexibilnich pracovnich uvazkt. Kapitola ddle pokracuje nastinénim
budoucnosti flexibilnich pracovnich uvazki a jejich vyznamu jak pro jedince, tak pro
spole¢nosti.

2.1 Work-life balance

V reakci na rychle vyvijejici se trh prace a ménici se povahu pracovni kultury, je nyni
work — life balance neboli rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem, pro mnoho lidi
stale dulezitéj$i téma. Tento pojem se zprvu zaméfoval pouze na rodiny — konkrétné se
zamétoval na matky, které mély za ukol vybalancovat €as straveny v praci a Cas straveny péci
o dit¢ (Swarnalatha a, Rajalakhsmi, 2022, s.3). Adams (2013) uvadi, ze v dne$ni dob¢ je tento
pojem ale zaméfen prakticky na kazdého, kdo pracuje a dodava, Ze predevsim mlada generace
ma problém s nastavenim hranic mezi praci a soukromym zivotem (Adams, 2013, s.1).

Gupta (2022, s. 41) pojem work-life balance pro lepsi pochopeni popisuje doslovné diky
prekladu jednotlivych slov z ndzvu. Pojem se v piekladu sklada ze tti slov — prace, zivot
a rovnovaha. ,,Prace* v tomto pojmu popisuje napt. kariéru, ambice nebo kariérni posun.
,Zivot popisuje ¢as mimo pracovni dobu, jedna se napf. o rodinny, osobni ¢i spoletensky
zivot, ale také o volny c¢as. ,,Rovnovaha* pak odkazuje na uspokojivé a UspéSné nastaveni
priorit, kde na jedné strané je ,,prace* a na druhé ,,zivot* (Gupta, 2022, s. 41). To potvrzuje také
Junova (2016), kterd popisuje work-life balance jako dosdhnuti harmonizace pracovniho
a mimopracovniho Zivota, kde se jednd o zcela subjektivni proces, jelikoz potieby a zajmy se
s kazdym jednim ¢lovékem alesponn minimalné 1isi. (Junova, 2016).

Bird (2018) zdiraznuje, ze work-life balance neznamena stejnou vahu pro vSechny. Nejedna se
0 nalezeni daného poc¢tu hodin, které mame stravit v praci, ¢i naopak s rodinou. Dilezita je zde
naopak moznost ptizptsobit se kazdému ¢loveéku a individualita, jelikoz kazdy jedinec ma jiné
potieby a konkrétnim vécem pfipisuje jinou vahu. Dale zalezi na tom, v jakém zivotnim obdobi
se jedinec nachazi — spravna rovnovaha se bude pravdépodobné lisit v obdobi nastupu do prace,
uzavieni manzelstvi, vychovy déti ¢i v dichodovém veéku (Bird, 2018). To potvrzuji
i Swarnalath s Rajalakhsmi, (Swarnalatha a Rajalakhsmi, 2022, s. 3), které potvrzuji, ze
rovnovaha a nerovnovéaha se u riznych lidi 1i§i v riznych zivotnich etapach a dodavaji, ze diky
tomu je nerealistické definovat pouze jeden pojem popisujici work life balanace (Swarnalatha
a Rajalakhsmi 2022, s.4).

Simonova (2015, 5.62) pohlizi na problematiku work-life balance pohledem vice sociologicky
zamienym, kdy jej popisuje jako pojem, ktery je Casto pouZivan piedev§im pro matky, které
pracuji na ¢asteény uvazek a staraji se o dité do patnacti let. Dale uvadi, ze work-life balance
neni zaméfen pouze na matky, ale také na prarodice, muZze ¢i toho, kdo pecuje o ¢lena rodiny
bez ohledu na jeho vék (Simonova 2015, s.62). Tomuto nazoru z &asti oponuje studie Josepha
a Sebastiana z roku 2017, ktera fika, ze work-life balance je téma zcela béZzné aplikovatelné
a pouzitelné pro vSechny pracujici jednotlivece bez ohledu na pohlavi, veék ¢i kulturu (Joseph,
2021, s.4).



2.1.1 Historie Work-life balance

Az do pocatku 20. stoleti bylo normalni, ze dé€lnici pracovali 70-90 hodin tydné. Typicky
tovarni zaméstnanec béhem primyslové revoluce v Anglii pracoval sokujicich 16 hodin denné,
ato 6 dni v tydnu. V této dobé byly také déti vystaveny vycerpavajicim pracovnim podminkam,
a to az do doby, kdy to zakéazal zakon ,,Cotton Mills and |Factories Act®, ktery zakazoval détem
mlads$im deviti let pracovat (v tehdej$i dobé mély déti ve veéku 9-16 let maximalné 12hodinovy
pracovni den). D& se tedy konstatovat, ze v této dobé nebyl prakticky zadny balanc mezi
pracovnim a osobnim zivotem (Gunderman, 2021). Jako prvni, kdo pfisel s konceptem balancu
mezi pracovnim a osobnim zZivotem, byl Robert Owen, bohaty primysInik, ktery se narodil ve
Wales, ve Velké Britanii v roce 1771. Owenovi se vSeobecné piipisuje zasluha za to, Ze byl
prvnim ¢lovékem, ktery obhajoval univerzalni ptistup — ,,0sm hodin prace, osm hodin rekreace
a osm hodin odpocinku®“ k vyvazeni pracovniho a osobniho Zzivota®“. Stimto konceptem
experimentoval ve svych vlastnich tovarnach (Dittmer, 2020).

Owen byl velkou inspiraci pro Henryho Forda, ktery ve 20. letech 20. stoleti zavedl klasicky
pracovni den (pfedevS§im v USA) a to od devaté hodiny ranni do péti hodin odpoledne
(Gunderman, 2021). Odbory v severni Americe, které se inspirovaly Owenovymi napady
a vizemi, pokracovaly Vv lobovani za zménu v kongresu, kde v roce 1899 pravé tyto odbory
prosadily 8hodinovy pracovni den. V roce 1905 to byla jiz v délnickém odvétvi bézna praxe,
a spole¢nost Ford Motor Company oficialné zavedla 40hodinovy pracovni tyden pro vSechny
své zaméstnance. Samotny Ford tento krok okomentoval nasledovné: ,.Je nejvyssi cas zbavit se
predstavy, Ze volny cas pro délniky je bud’ ztracenym casem, nebo tridnim privilegiem ““. DalSim
vyznamnym momentem VvV ramci implementovani WLB procest byl moment, kdy némecky
psycholog Hugo Munstenberg v roce 1914 ve své knize ,,Psycholohy and Industrial Effciency*
uvedl, Ze zkracenim z deviti na osm hodiny, tedy snizeni o vice nez 10 % nezahrnovalo sniZeni
denniho produktu, ale jeho zvyseni. Od té doby védci a psychologoveé z celého svéta studovali
Munsbergovy myslenky a také doslo k lepSimu porozuméni pracovnich podminek a jejich vlivu
na celkovou praci zaméstnancu (Dittmer, 2020).

2.1.2 Podstata a vyznam work-life balance

Lidsky kapital je to nejdulezitéjsi, co podnik ma. Proto je dulezité dbat o zaméstnance tak, aby
byli snad co nejvice spokojeni se svymi pracovnimi podminkami. Pokud chce byt tedy
zamé&stnavatel GspéSny, tak si tento fakt musi uvédomit a pfistoupit k zavedeni takovych
nastroju, které budou podporovat sladéni osobniho a pracovniho zivota (Davidovd, 2018, s. 10).
Dnesni korporatni svét je typicky pro své konkurenéni prostiedi. Psychicky stres a tlak na vykon
Casto u zaméstnancu vede ke sniZeni jejich produktivity a v t€zSich piipadech psychickd zatéz
vede k syndromu vyhoteni. Proto je vhodné zavést principy work — life balance i v ramci
prevence, ktera ma zabranit psychickému pietizeni zaméstnanct (Gupta, 2022, s. 5).

V organizacich, kde jsou nastroje work-life balance zavedeny, pocit'uji zaméstnanci n€kolik
benefitii. Jednim z nich je napf. moZnost vice flexibilni prace a diky rovnovéaze pracovniho
a soukromého Zivota napomaha k celkové lepSimu pfistupu zaméstnance ke své praci a tim
i lep§im pracovnim vykonum (Aluvala, 2017, s.63). To, Ze work-life balance slouzi ve prospéch
1 zaméstnavateli popisuje Amstrong (2017, s 86), ktery zdlraziuje, Ze potfeby zaméstnanci
jsou naplilovany sladénim pozadavku jak na préci, tak na soukromy Zivot, ¢imz tedy dochézi
i k napliovani potieb jejich zaméstnavatelti (Amstrong et.al, 2017, s. 86).

Organizace, které nastroje work-life balance zavadé&ji, pocit'uji jako jeden z hlavnich benefitt
snizeni miry fluktuace zaméstnancti. Spokojeni zaméstnanci zlistdvaji v organizaci po delsi
dobu, tim padem se organizaci vraci penézni prostfedky zainvestované do $koleni zaméstnancii.
Tim se také sniZzuje absence pracovni neschopnosti a l1épe se zachovava kontinuita znalosti ve



spolecnosti. Dale pak dochdzi ke zvySeni spokojenosti, a predevSsim divéry ve svého
zaméstnavatele, coz zvySuje loajalitu a oddanosti zaméstnanct k organizace. Tyto organizace
tak zvySuji svou produktivitu, ¢imz také zvysuji svou konkuren¢ni vyhodu (Aluvala, 2017,
S. 63).

Piistup organizace k zavadéni nastroju k work-life balance m& vliv i v oblasti naboru
zaméstnanct. To potvrzuje i vyzkum provedeny spole¢nosti Deloitte, kterého se ucastnilo na
23 tisic respondentll z 46 zemi celého svéta, ten uvadi, ze pravé work-life balance je jedno
z hlavnich témat, na které milenidlové a generace Z pii vybéru prace zamétuji. Milenialové je
oznaéeni pro generaci narozenou v letech 1981-1996. Generace Z je oznaceni pro jedince
narozené Vv letech 1997-2010 (Dimock, 2019). Prizkum poukazuje na fakt, Ze: dvé tietiny
generace Z chtéji v idealnim ptipad€ pracovat remote, naopak 60 % mileniala preferuje spise
hybridni uspotfadani prace. Jako hlavni vyhody vzdalené prace obé generace oznacuji moznost
vénovat se vedle prace i jinym ¢innostem (Deloitte, 2022).

2.1.3 Prinos Work life balance

Zavedeni opatieni WLB v organizaci vede k fad¢€ vyhod, jako je zvySeni atraktivity organizace
pro zaméstnance, ¢irust spokojenosti. Pokud se organizace hlasi ke spolecenské odpovédnosti,
je jeji povinnosti zavedeni podminek pro work-life balance. Tyto podminky dané firemni
strategii by se mély promitat v nastaveni hodnoceni pracovniho vykonu, benefitech, v koncepci
pro kariérni riist a také v procesu nabirani a propousténi zaméstnancti (Forméankova, 2015,
s.12). Kasparkova a Kunz (2013, s. 68) uvadi argumenty na podporu WLB a rozdéluji je do
dvou hlavnich kategorii, a to sice:

e ekonomické — zde fadime Gspory nakladu ¢i vliv na vykonnost podniku;

e mimoekonomické — odrazi se ve spokojenosti, loajalité, stabilité, kvalité pracovni sily
a celkoveé spokojenosti pracovniki.

Jak bylo jiz uvedeno, WLB je pfinosné a vyhodné i pro stranu zaméstnavatele. Zejména
dlouhodoba strategicka firemni podpora vyvazenosti pracovniho a osobniho Zivota
zaméstnanci mize piinaset také samotnym firméam fadu klicovych vyhod, mezi které fadime:

e udrZeni kvalitni pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanci — vede K lep$im
moznostem v rdmci budovani kvalitni personalni zakladny;

e zvySeni efektivity 1 motivace pracovniho procesu — zaméstnanci snahy zaméstnavatele
vnimaji a ocenuji, to zvySuje jejich duvéru v podnik, ale také hrdost na ptislusnost
k podniku a stim spojend ochota podat kvalitni pracovni vykony (roste jejich
vykonnost, zodpovédnost, spolehlivost a loajalita pfi plnéni pracovnich ukoll);

e nepifima reklama — zlepSeni pozice zameéstnavatele na trhu prace v ocich
potencionalnich zaméstnanci i vefejnosti;

e snizeni nakladd — podniku se snizuji naklady na nabor pracovnikd, a tedy i na jejich
zaSkolovani do pracovniho procesu;

e lepsi moznosti naboru — zvySeni atraktivity pracovniho mista pro soucasné, ale i nové
zaméstnance (Kasparkova a, Kunz, 2013, s. 77).

Joshin Joseph (2019, s. 34-47) se ve své knize zabyval porovnanim 60 studii (od roku 2006 do
roku 2018), které se zabyvaji problematikou WLB ve firmach. Tyto studie byly provadény
celosvétové na pracovnicich v rozlicnych odvétvich, pohlavich, ¢i pracovnich pozicich.
Porovnani téchto rozlicnych vyzkumi poukazuje na pozitivni vlivy podnikové politiky
zaméiujici se na spokojenost zaméstnanct. (Joseph, 2019, s. 34-47). To ovSem potvrzuje i jedna



ze studii, ktera by se dala nazvat jako prikopova v této problematice, a to studie Cambridgeské
univerzity z roku z 2004 (Cambridge, 2004, s.6). Studie se své podstaté shodovaly na téchto
zaverech:

e poskytovani vyhod v oblasti WLB pomaha zlep$it vztah vi¢i organizaci a zlepSuje
vnimani zaméstnancli smérem k distributivni spravedlnosti a organiza¢ni podpofe;

e zavedeni prvki WLB ma piimy vztah se zaméstnaneckym vykonem — pfedevSim
faktory jako flexibilni pracovni doba a podpiirnd pracovni kultura maji pozitivni vliv na
vykon zaméstnance;

e Obecné se zvedla celkova pracovni spokojenost, nasazeni a spokojenost a snizila se
hladina stresu (Joseph, 2019, s. 45).

V ramci uplatiiovani principi WLB jsou evidentni pfinosy jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. Mezi zaméstnanecké piinosy fadime schopnost pracovat flexibilng, dobrou
kvalitu zivota, zvladani pracovnich, rodinnych a spolec¢enskych povinnosti, ¢as na volnocasové
aktivity a sniZzeni zdravotnich problémt (jak fyzickych, tak ptedevSsim psychickych). Pro
organizace jsou piinosy spojené se snizenim fluktuaci zaméstnancti, omezenim absenci
na pracovni neschopnosti, zvySeni produktivity organizace a také vyssi loajalita a oddanost
pracovniki. Pfiabsenci WLB principli na pracovisti se naopak miizeme setkavat se zdravotnimi
problémy, absenci v praci, astym vycerpanim a fluktuaci zaméstnancu (Aluvala, 2017, s. 63).

V organizacich, které jiz maji zavedené nastroje work-life balance, pocit'uji zaméstnanci ur¢ité
benefity. Jednim z benefitd, ktery zaméstnanci Casto pocituji, je efektivni zvladani jejich
povinnosti — a to jak v praci, doma, ¢i ve spole¢nosti. Diky moZnosti pracovat flexibilné a také
diky rovnovaze pracovniho a soukromého zivota maji dobrou kvalitu Zzivota, moznost
kariérniho rustu, pfijemné pracovni prostfedi, ale zaroven také Cas na volnoCasové aktivity
(Aluvala, 2017, s.64). Mezi nezanedbatelny benefit se pro tyto zaméstnance také fadi snizeni
rizika zdravotnich problému — a to jak problému fyzickych, tak také psychickych, coz potvrzuji
i psycholozky Krupholcova a Sipova (2021), které také zdiraziiuji, ze pii nedodrzovani
zakladnich work-life balance principti miize u zaméstnancu dojit také k syndromu vyhoieni
(Fritsch, 2021, online). Gulewicz (2019) dopliiuje, Ze ve spoleCenském méfitku mohou vést
negativni disledky nerovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem zaméstnancl
i k zavazngj$im problémim jako jsou snizeni porodnosti, odkladani rozhodnuti mit prvi dité,
zvySenému mnozstvi samoziviteli a navyseni celkového objemu zdravotnich problémii se
srde¢nimi onemocnénimi (Gulewicz, 2019).

2.1.4 Nastroje a opatireni work-life balance

Opatieni zaméfena na podporu a slad’ovani pracovniho a mimopracovniho Zivota zaméstnancii
je mozno rozdé¢lit do tfech zékladnich skupin:

e Organizace prace, pracovniho ¢asu a ostatnich podminek spojenych s praci (mizeme se
setkat také s pojmem ,,pozitivni flexibilita prace®);

e poskytovani ¢i podporovani sluzeb pro zaméstnance a jejich rodiny,
e Specializované programy (tutoring, mentoring ¢i rekvalifikace) (Fejfarova 2013. s. 78).

Rozsah nastroji, které miZe podnik vyuZivat v oblasti podpory vyvéazenosti pracovniho
a osobniho Zivota zaméstnancli je velmi rozmanity, pfi¢emz se odviji i od preferenci a potieb
zaméstnanci. Amstrong (2017), Kasparova a Kunze (2013) a Hofray et. al. (2022) se shoduji
na nasledujicich nastrojich:



Tabulka 1: Nastroje work-life balance

Flexibilni pracovni upoiiddanimvazky Podpiirné opatieni

Pruzna pracovnd doba Skoleni zam#fené na sladéni rodiny a prace

(féste&nj{«' pracovii pvazek Koordinace prace a rodiny
Prace na dalku Poradenstvi pro zameéstnance
Sdileni pracovniho mista Vizkum zaméstnaneckich potieb
Stlaceny pracovnd tirden Dilouhodoba dovolena nesouvisejici s rodinou
Rozdilny rozvrhova reZim pracovnd doby Finanéni pfispé&viy

Pracowvni smémny
Nahradni volno

Rovnoviha price a osobniho Zivota

MoZnost nastaveni smén
Moznost nastaveni pracovini doby

Roéni pracovni doba

Péce o déti Dodatecnd dovolenad z rodinnych daveda

3%‘ Firemni §kolka Matefska dovoleni nad zikonné minimum
] Hlidani déti Otcovska dovolena

% Letni tabory Roditovska dovolena nad zakonné minimum
= Smluvni péte o déti Volno z rodinnych davodi

Finanéni pomoc Kariérni pfestavka

Volno z divodd adopce

Zdroj: (Amstrong 2017, Kasparovéa a Kunze 2013, Hofray et. al, 2022), vlastni zpracovani (2023)

Pro uspésnou implementaci nastroji work-life balance do podniku, je podle Formankové
(2015) zapotiebi kromé zavedeni také jasn¢ definovat nastroje a nastavit firemni prostiedi tak,
aby byla hodnoceni sladéni prace a osobniho zivota za¢lenény do organizacni ¢i firemni kultury.
Firemni kultura je dle Vejvodové (2018) soubor toho, ¢emu lidé ve firmé véfi, jak pracuji
a komunikuji, a také jak se chovaji uvnitf firmy, ale i navenek. Firemni kultura je pro kazdou
spole¢nost jedine¢na a nepienosna (Vejvodova, 2018). Je tedy nutne zajistit, aby vedouci, ale
také vSichni ostatni pracovnici, problematice dostate¢né porozuméli a na dulezitost této
problematiky kladli dostate¢ny diiraz. Dale je vhodné soustavné sledovat potteby zaméstnanctl,
vyhodnocovat dopady jednotlivych opatieni a na zaklad¢ zjisténych skutecnosti postupovat
dale (Formankova, 2015).

2.1.5 Legislativa spojena s work-life balance

Ackoliv se otazkou sladovani pracovniho a soukromého Zzivota zabyvaji rGzné
spolecenskovédni obory a nejde primarné o otazku pravni, pravo je pochopitelné¢ jednim
Z nastrojd, jak snahu o dosaZeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem podpofit
(Pichrt, s. 11) Dobrym piikladem vySe uvedeného je smérnice zabyvajici se tématikou
sladovani mezi pracovnim a soukromym zivotem rodi¢i a pecujicich osob, ktera vesla
v platnost dne 12. 7. 2019, pticemz lhita pro implementaci do pravnich fada ¢lenskych statt
koncila ke dni 2. 8. 2022. Hlavnim cilem Smérnice, jak jiZ z jejiho ndzvu vyplyva, je rovnovaha

mezi pracovnim a soukromym zivotem rodicl a dal§ich pecujicich osob. (Rada Evropské Unie,
2022).

V Sir§im pohledu jde ale i o rovnost pfileZitosti, kdy si Smérnice klade za kol spravedlivéjsi
rozloZeni rodiovskych povinnosti, a tedy rovny pfistup na trhu price mezi muzi a Zenami.
V disledku rovnomérngjsiho rozdéleni rodiCovskych povinnosti by mélo dojit k posileni
moznosti harmonizace soukromého a pracovniho Zivota pro oba rodi¢e (Sumavska, 2022).

Ministerstvo prace a socidlnich véci (Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2021) uvadi klicové
prvky této smérnice, kterymi jsou:

e otcovska dovolend — narok na minimalné 10 pracovnich dni dovolené v obdobi kolem
narozeni ditéte pro otce nebo druhého rodice;



e rodi¢ovska dovolena — individualni pravo na 4 mésice rodiCovské dovolené, z nichz
2 mésice jsou placené a mezi rodi¢i nepienosné;

e pecovatelskd dovolend — narok na 5 pracovnich dni volna ro¢né pro pecujici osoby;

O v/ vy

e pruzné usporadani prace — pravo rodicl zadat o tyto rezimy bylo rozsifeno na pracujici
pecovatele (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2021).

Zaméstnavatelé jsou dle Smérnice povinni zadost zaméstnance o pruzném uspoiadani pracovni
doby v pifiméfené dobé zvazit a odpoveédét na ni s piihlédnutim ke svym a zaméstnancovym
potfebam. Piipadné zamitnuti zadosti ¢i odklad pruzného uspofadani pracovni doby musi
zaméstnavatel nalezit¢ zdivodnit. Smérnice Clenskym statim umoziuje, aby pravo
zaméstnance zadat o pruzné uspotadani prace podminily spInénim pozadavkl na odpracovanou
dobu nebo na dobu trvani pracovniho poméru, a to ne delsi nez 6 mésici. Implementace této
smérnice zpusobila v ¢eském pravnim fadu a pracovnich podminkach rodi¢i a pracovnikd
S peCovatelskymi povinnostmi vyrazné zmény. Z pohledu zaméstnavatele totiz doslo
ke zna¢nému rozsifeni jeho povinnosti (Palakova, 2022).

2.1.6 Aktualni ¢eska pravni uprava

Cesky zakonik (konkrétng zakon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace) pruzné uspoiadani pracovni
doby zaméstnanct do jisté miry jiz zna. Jde pfedevsim o ustanoveni § 241, které zaméstnavateli
uklada, aby pti zatazovani zaméestnancti do smén piihlizel také k potiebdm svych zaméstnancu
a zam&stnankyn pecujicich o déti. Pozada-li zaméstnankyné ¢i zaméstnanec, pecujici o dité
mladsi patnacti let, t€hotna zaméstnankyné ¢i zaméstnanec, ktery prokaze, ze prevazné sam
dlouhodobé¢ pecuje o osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (stfedné tézka
zavislost), ve stupni III (tézka zavislost), nebo stupni IV (Uplna zavislost), o kratsi uspofadani
pracovni doby nebo jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel
povinen takové zadosti vyhovét, pokud tomuto kroku nebrani vazné provozni divody (napf.
nemoznost zastoupeni jinym zaméstnancem) (Sumavské, 2022).

2.1.7 Work-life balance z pohledu OECD

Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD) se dlouhodobé zabyva
problematikou work-life balance v ramci vyzkumu Better life Index. Jednim z kritérii tohoto
indexu je také rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Respondenti vyzkumného
Setfeni byli dotazovani na otazky zamétené na Cas, ktery vénuji mimopracovnim/volno¢asovym
aktivitdm, a osobni péci, ale takeé na otazky zabyvajici se ¢asem spojenym s praci (kolik hodin
tydné stravi v zaméstnani).

Hodnotici kritéria vyzkumu zahrnuji:

1) Praci pres ¢as: mnozstvi Casu, které ¢lovek travi v praci, je dilezity aspekt rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym. Dutkazy naznacuji, ze dlouhd pracovni doba muiize
poskodit osobni zdravi, ohrozit bezpecnost a zvysit stres.

2) Cas rozdéleny mezi praci o osobni pééi: ¢im déle &lovek pracuje, tim méné Easu mé
na to, aby jej vénovat jinym ¢innostem, jako je osobni péce nebo spoleCensky zivot.
MnozZstvi a kvalita volného ¢asu je dllezita pro celkovou pohodu zaméstnancti a mize
ptinést dalsi vyhody pro fyzické a duSevni zdravi.

Z dat vyzkumu OECD pro rok 2022 vyplyva, Ze obecné nejlépe v oblasti work-life balance se
dati evropskym zemim. Konkrétné se jedna piedev§im o zemé severni Evropy a Beneluxu.
Naopak nejhtife se z obecného hlediska dafi zemim Jizni Ameriky a Asie. Prvenstvi pro rok
2020 ziskala Italie, ktera je dle indexu OECD zemé¢ s nejlepsim work-life balance. Naopak



nejhtite v ramci vyzkumu dopadlo Mexiko. Ceska republika se umistila na 19. misté z celkem
41 hodnocenych zemi. V roce 2017 se ¢eska republika umistila na 17. misté. V pribéhu péti let
tedy klesla v ramci hodnoceni work-life o 2 mista. Nasledujici tabulka obsahuje seznam vsech
hodnocenych zemi v rdmci OECD za rok 2022.

Tabulka 2: Poradi stati dle OECD

Porad Aty OECD Porad aty OECD Porad aty OECDA
1. Italie 15. Lucembursko 29. USA
2. Dansko 16. Finsko 30. Novy Zéland
3. Norsko 17. Estonsko 31. Chile
4, Spanélsko 18. Slovensko 32. Islannd
5. Nizozemi 19. Ceska republika 33. Australie
6. Francie 20. Recko 34. 1zrael
7. Svédsko 21. Slovinsko 35. Jizni Korea
8. Némecko 22. Portugalsko 36. Jizni Afrika
9. Ruska federace 23. Polsko 37. Japonsko
10. Belgie 24, Kanada 38. Turecko
11. LotySsko 25. Brazilie 39. Costa Rica
12. Svycarsko 26. Irsko 40. Columbie
13. Madarsko 27. Rakousko 41. Mexiko
14 Litva 28 Velka Britanie

Zdroj: OECD 2022, vlastni zpracovani (2023)

2.1.8 Rozdilné vnimani work-life balance u Zen a muZi

Z pohledu Zen, se stal pojem ,rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem* vice
popularni v roce 1980, kdy Zeny zacaly vice vstupovat do pracovniho procesu. Mnoho zen tehdy
lobovalo za podporu od svych zaméstnavatelli béhem te€hotenstvi s zadosti o flexibilnéjsirozvrh
a krat$i pracovni tyden (Raja a, Stein, 2014). Muzi a Zeny tradi¢né zastavali ruizné spoleenské
role, pokud jde o mnozstvi ¢asu straveného praci a rodinnymi povinnostmi. Stereotypné muzi
pracuji na plny uvazek mimo svlij domov, zatimco zeny se staraji o domaci a rodinné
povinnosti. Rozdéleni roli na zakladé pohlavi je ve skutecnosti soucasti kolektivni kultury.
Studie zjistily, ze Zeny maji tendenci travit vice hodin rodinnymi aktivitami nez muzi, ale ze
hodiny stravené pracovnimi aktivitami byly u muzi a zen stejné (Homfray, 2022).

Dtikazy o genderovych rozdilech v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zzivotem jsou
smiSené. Podle nékterych studii, které zkoumaly zapadni 1 vychodni kultury (Australie, Novy
Zéland, USA a vychodni Evropa), neexistuji Zadné dikazy o skute€nych nebo vyznamnych
genderovych rozdilech. Podle téchto studii souvisi zkuSenost s rovnovahou mezi pracovnim
a soukromym zivotem s praci a Zivotni spokojenosti stejné u muzii i Zen. Naopak, podle jinych
mezikulturnich studii zastava vliv pohlavi vyznamny, muzi uvadéji vys$si miru rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem nez Zeny a zeny zazivaji vy$§i miru konfliktti mezi pracovnim
a rodinnym Zivotem. Zeny uvadéji znaéné potize pii slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota
kvali nedostatku dostate¢ného casu, podpory ze strany manZela a kulturnich norem
a genderovych pfedsudkil na pracovisti. Problémy s rovnovadhou mezi pracovnim a soukromym
zivotem mohou také ovlivnit zdravi Zen, zpusobit stres, deprese, bolesti hlavy, svalové napéti
a pribirani na vaze a mohou se stat prekazkou v jejich kariérnim postupu ve srovnani s jejich
muzskymi protéjsky (Sciotto, 2022).

Genderova expertka Cmolikova ve své pfipravované publikaci o sladovani soukromého
a profesniho zivota uvadi, Ze ackoli starneme vSichni, vlil jednotlivych Zivotnich stadii na



pracovni drdhu je mnohem citlivéjsi u zen. U Zen totiz bude hrét s velkou pravdépodobnosti
vyznamnou roli otazka rodiCovstvi, a tedy t€hotenstvi a mateftstvi (to i v piipad€, ze matetstvi
zena planuje az v budoucnu nebo piipadné viibec). Okoli a spolenost ocekavaji, ze zivotni
cyklus Zeny bude jiny nezli Zivotni cyklus muze — ten také bude v ur¢itém véku zakladat rodinu,
jeho pracovni roli by to v8ak nemélo ovlivnit, zatimco u Zen rodinné povinnosti pracovni roli
a misto na pracovnim trhu ovliviiuji (Homfray,2021). Podstatné pro sou¢asnou situaci, je také
to, ze vsup do placené prace z zen nesnal jejich odpovédnost za domaci prace a za obecné
spolecenské uchopeni tohoto dvojiho bfemene pokulhdva za ekonomickou aktivitou.

2.1.9 Rozdilné vnimani work-life balance z genera¢niho hlediska

Bruegman (2022, s. 269) pripomina, ze jeden z faktorti ovliviiujici sladéni pracovniho
a osobniho Zivota jednotlivych pracovnich skupin, mohou byt vékové rozdily jednotlivych
¢lenti pracovniho tymu. Kazda generace ma totiz k work-life balance sviij osobiti pfistup, ktery
je ovlivnén predev§im tim, v jakém prostiedi, historické dobé a socialni situaci generace
vyrusta. Pravé tento fakt zplsobuje mezigeneraéni rozdily. Rook (2019) k tomuto tématu
dodava, ze je dulezité definovat, co pro kazdého z nich skute¢né znamena ,rovnovaha mezi
pracovnim a soukromym Zivotem®, protoZe to mize zménit zplsob, jakym mohou
zaméstnavatelé efektivné motivovat zaméstnance. Zaméstnavatelé mohou napiiklad zvazit
Upravu motivacnich programu tak, aby vyhovovaly riznym potiebam a pfanim nékolika
ruznych generaci pracovniki.

Horvatova et al. (2016 s. 153) uvadi, ze dle provedenych globalnich studi, na trhu prace dochazi
k castym stfetim mezi jednotlivymi generacemi. Pulver (2022, s. 34) ve své knize uvadi, ze
konflikt mezi mladSi a star$i generaci na pracovisti muze byt zplusoben i negativnimi
piedpoklady. Mnoho Baby Boomer vnima milenidly jako netrpélivé a neprofesionalni, zatimco
milenialové mohou baby boomer vnimat jako staromddni a nepfistupné. Horvatova et al. (2016
s. 153) nadale uvadi, ze na tyto stiety je nutné reagovat a hledat formy feseni téchto problémti.
Spole¢nosti mohou napiiklad upravit personalni ¢innosti tak, aby Iépe odpovidaly jednotlivym
generacim a jejich piredpokladiim. Vorli¢ek (2018) na pracovnim trhu rozd€luje generace do
¢yt skupin: Baby Boomers, generace X, generace Y a generace Z.

Baby boomers

Predstavitelé generace Baby Boomers se narodili v letech 1946 az 1964, tedy po skonceni druhé
sveétoveé valky (Horvathova et al., 2016, s.134). Jelikoz rodi¢e generace Baby boomers v USA
prozili Velkou hospodaiskou krizi, byla tato generace v USA Casto vychovavana k tomu, aby
pfijala a vazila si tvrdé prace. Berkup (2014) dodava, ze ptipadé Ceské republiky méla na
generaci Boomers velky vliv pfesnéji uvolnénd atmosféra Prazského jara (tedy politicky vyvoj)
a nasledny nastup normalizace.

Rook (2017) dale uvadi, Ze baby boomers maji tendenci byt mezi sebou v pracovnim kolektivu
soutézivi, ale loajalni ke svému zaméstnavateli. Jsou obecné znami tim, Ze upfednostiuji svou
praci pred jinymi aspekty svého Zivota. V disledku toho pracovali (a stale pracuji) dlouhé
hodiny, n€kdy vynechéavali rodinné akce nebo Skolni akce, které se tykaly jejich déti.
Bejtkovsky (2018) k této problematice dodava, ze tato generace byla a stale je motivovana
predevs§im prestiznim postavenim ve firmé a finanénim ohodnocenim. Jejich postoj k balanci
mezi pracovnim a osobnim ¢asem je tedy naklonén spiSe k pracovni roving.

Generace X

Generace X je prezentovana predstaviteli narozenymi od roku 1965 do roku 1979 (Vorlicek,
2018). Generace X, je vSak v ¢eskych podminkach znaméjsi pod nazvem Husakovy déti. Je
generaci potomkl predchazejici generace Boomers. Zastupci této generace zazili jak
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socialismus, tak tzv. divoké devadesatky, a nasledny kapitalismus. Rook (2019) dodava, Ze na
rozdil od svych rodi¢i je u této generace méné pravdépodobné, ze ziistane v jednom zaméstnani
(nebo dokonce v jedné profesni draze) po cely sviij pracovni zivot. Nevidi nic Spatného na
prechodu k jiné spole¢nosti nebo na zmén¢ kariéry, pokud nejsou spokojeni se svou souc¢asnou
situaci. Vorli¢ek (2018) také dodava, Ze tato generace je prvni, ktera ve vét§im métitku v ramci
své prace zacala pracovat s komunikaénimi technologiemi, ale diky rychle se vyvijejicim
komunika¢nim a online technologiim ve svété inovace nemusi stihat, a tak v této sféfe mohou
Casto zaostavat.

Generace Y/ Milenialové

Generace Y, nebo také milenidlové jsou narozeni mezi lety 1982 a 1997. Tato generace jiZ
vyrastala s komunika¢nimi technologiemi, a tak je tato generace znama pro svou
technologickou zdatnost. Tato generace jako jeden z hlavnich faktort v ramci pracovniho
zivota ocenuje flexibilitu — chté&ji dojizdét z domova a naplanovat si vlastni pracovni dobu.
V zaméstnani nemaji problém na jednom mist¢ ziistat jen rok ¢i dva a pak se presunout jinam,
kde to povazuji za lepSi. Milenidlové obecné preferuji online ¢i hybridni formu komunikace.
Pozaduji smysluplnou praci a vyvazeny pracovni a osobni zivot, ktery je hodn¢ orientovany na
rodinu.

Generace Z

Clenové generace Z jsou narozeni vV rozmezi let 1998-2010. Byli narozeni a Ziji v jiZ naprosto
digitalnim svété. Clenové této generace jsou spise neloajalni individualisté, ktefi neuznavaji
statni instituce (Horvathova et al., 2016, s.13). Rook (2019) dodava, ze work-life balance
a flexibilita jsou pro tuto generaci jeden z hlavnich faktort, ktery v ramci vybirani zaméstnani
sleduji. Vzhledem ke skutecnosti, Ze se jedna o nejmladsi generaci a jeji ¢lenové v pracovnim
zivot€ nemaji zatim tolik zkuSenosti, neni v souc¢asné dobé vhodné mnozstvi studii, (pfedevsim
zaméfenych na CR) (Mediaguru, 2018). Je viak ziejmé, Ze tato generace je nejvice ze viech
zminénych generaci zaméfena na dodrzovani principu work-life balance. Chum (2013) dodava,
7e tato generace je Vv pracovnim prostiedi typicka pro ziskavani neustale novych zkuSenosti
a menSim respektem k tradicim a zavedenym postupum. To muize byt jeden z duvodu
mezigeneracniho konfliktu na pracovisti.

2.2 Formy flexibilniho zaméstnani

Pro vymezeni flexibilni formy prace, je zapotiebi nejprve uptesnit klasickou pracovni dobu,
dobu odpocinku a praci pies ¢as. Organizace pracovni doby se sklada ze dvou ¢asti, a to
konkrétné z rozlozeni pracovni doby a z pracovniho rezimu préce, a to véetné odpocinku
Vv prub&éhu smény (Fejfarova, 2013, s. 26). Koubek (2015, s. 344) uvadi, ze pracovni doba urcuje
casové moznosti pracovnika, ale 1 jejich vyuzitelnost v Case, také se ale zamétuje na Zivotni
uroven lidi, ¢i na zplsob zivota pracovnikll a na trdveni jejich volného ¢asu. Traveni Casu
V praci ma také vliv na obnoveni pracovnich sil, na zdravi zaméstnancii, ale i na soukromy ¢i
spoleéensky zivot (Koube, 2015, s. 344). Sikyi (2016, s.136) ale popisuje pracovni dobu jako
obdobi, ve které se pracovnik musi vénovat praci nebo je jiz ptipraven v praci, a to podle
rozhodnuti zaméstnavatele (Siky¥, 2016, s.136).

Doba odpocinku se do pracovni doby nezapocitava. Zakonik prace obsahuje prestavky na jidlo,
odpocinek a oddech, které probihaji mezi sménami. Zakonik dale uvadi odpocinek v ramci
tydne, ktery probihd neptetrzité, a odpocinek, ktery nastava v pribéhu napiiklad svatkil, ¢i
dovolené (Siky¥, 2016, s.152). Fejfarova (2013, 5.26) povazuje odpo&inek v ramci pracovni
smény za velice dilezity, jelikoz kazdy typ prace vyvolad u zaméstnance tnavu, ktera snizuje
pracovni schopnosti a vykon. Ze zakoniku prace vyplyva povinnost zaméstnavatele nejvice po
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6 hodinach prace poskytnout zaméstnancim 30minutovou piestavku — poskytnutim téchto
prestavek dochazi k udrzeni pracovniho nasazeni a zaroven k eliminaci Unavy pracovnika
(Fejfarové, 2013, s. 26). Hrouzkové k této problematice dodava, Ze zaméstnanci za dobu, kterou
stravi odpoc¢inkem, nenalezi platové/mzdové ohodnoceni (Hrouzkova, 2020, s.82).

Dle Koubka (2015, s. 185), prace piesCas znamena zvySeni ptijmu, ale také zaroven muize
prindSet ohrozeni na zdravi a moznost komplikaci v ptipad¢ dalSich aktivit (Koubek, 2015,
s.350). Fejfarova dodava, Zze zaméstnavatel ma pravo nafidit praci piescas, pouze vSak ve
vyjimecnych situacich. PiesCasy jsou ohraniceny hranici 8 hodin tydne a 150 hodin ro¢né
(Fejfarova, 2013, s. 26).

Od standardizace béznych pracovnich postupti ze zpusobi se vymezuje takzvand flexibilni
prace. Cilem flexibilni prace je zvySovani produktivity a flexibility zamé&stnancti, zachovani
jejich spokojenosti, snizovani nakladi spojenych se zamestnavanim osob a zvySovani provozni
efektivity, a celkové zlepSovani pracovnich schopnosti zaméstnancti (Amstrong, 2015, s. 185).
Sikyt (2015, s. 153) uvadi, ze takzvané flexibilni pracovni rezimy, maji umoznit rozvrhnout
pracovni dobu tak, aby byla v harmonii s provoznimi potfebami jak zaméstnavatele, tak
1 individualnimi potfebami zaméstnancti. Némcova toto potvrzuje a dodava, ze flexibilita je
jedné i druhe strany — tento jev oznacuje jako pozitivni flexibilitu. V piipadé, ze je flexibilita
vysledkem striktniho prosazovani zajmu zaméstnavatele bez ohledu na preference a potieby
zaméstnancu, jedna se o tzv. negativni flexibilitu (Némcova, 2014, s. 326). Pro ucely této prace
se v textu budeme zamétovat pouze na flexibilitu pozitivni.

Sikyt (2015, s. 153) pak uvadi, ze flexibilita se miZe projevovat bud’ v délce anebo misté
umisténi pracovni doby (nebo jejich kombinaci) Amstrong a Vaclavikova (2015, s. 188)
rozd¢luji flexibilitu na tfi druhy:

e Funkéni flexibilita: zajistuje rychlé pfevedeni zaméstnanci z jedné ¢innosti na jinou
a vyzaduje tedy vétSi kvalifikaci. Dle Véaclavikové (2018) se zde tadi moznosti
vzdélavani ve vzdélavacich zatizenich, mobilita zaméstnancli, ¢i aktivni politika
zaméstnanosti statu.

e Numericka flexibilita umoZiiuje ménit pocty pracovnikd, a to v souladu s aktualni
potiebou pracovni sily. Ta se dale d€li na vnéjsi numerickou flexibilitu (propousténi,
najimani standartnich a flexibilnich zaméstnancli) a vnitini numerickou flexibilitu
(flexibilita zaméstnancii a zaméstnavateltl pfimo v organizaci prace — jedna se napf.
0 Upravu pracovni doby prostfednictvim raznych forem upravy pracovnépravnich
vztahti (Véclavkova, 2018).

e Financni flexibilita: jedna se o propojeni piedeslych variant a jejim cilem je pruzna
reakce na stav nabidky a poptavky a zaroven vyuzivani systému odménovani
(Amstrong, 2015, s. 188). Vaclavkova (2018) dodava, ze se jednd napi. 0 otazky
tykajici se dani, nebo podpory ze strany statu.

Flexibilita prace a pojeti jejiho rozvoje piedev§im v dne$nim globalizovaném svété je stale

vvvvvv

vvvvvv

s pracovnim mistem pravé moznost flexibilnich forem prace. (Reynolds, 2017). Cezik (2017),
ale upozornuje na fakt, Ze flexibilita prace je posuzovani z vice pohledu s tim, Ze jeji ,,vidéni*
se muze zasadné odliSovat, a to zejména ve vztahu k Urovni stivajicich procest a pracovniho
prostiedi. Jinou flexibilitu miiZze pozadovat introvert a jinou extrovert. PoZadavky pracujicich
rodi¢ii s malymi détmi budou také signifikantné odlisné od expertl v kreativnich tymech, ktefi
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jsou schopni tvofit bez ohledu na zacatek ¢i konec pracovni doby, prestdvky mezi sménami
nebo prestavkami v praci (Cezik, 2017).

Némcova (2014, s. 326) uvadi kategorie zaméstnancii, které flexibilni pracovni uvazky
vyuzivaji nejcastéji:

e rodice a pecujici osoby (obecné je tato skupina brana jako nepocetnéjsi);

e studujici zaméstnanci,

e seniofi a invalidni duchodci;

e lid¢ se zdravotnim postizenim,;

e zaméstnanci kombinujici vice pracovnich pomért;

e lide¢, kteti byli dlouhodobé nezaméstnani a pottebuji ziskat zpét pracovni navyky.

Jak jiz bylo v praci uvedeno, zavadéni flexibilnich forem préace ptinasi mnoho vyhod, zde jsou
nejcastéji zmitiované vyhody z pohledu zaméstnance (Heathfield, 2014):

e lepsi harmonizace pracovniho a osobniho Zivota (work-life balance);
e zlepseni kontroly nad pracovnim harmonogramem;

e pokles nakladt spojenych s cestou do prace;

e uspora ¢asu vznikla s dopravni situaci a cestou do préace;

e sniZzovani pracovni zatéze;

e pokles nakladt vztahujicich se na hlidani potomkii;

e pfizpusobeni pracovni doby zaméstnancem (rozdily u jednotlived z hlediska
vykonnosti).

2.2.1 Flexicurita

V ramci flexibilnich pracovnich tvazka je dilezity pojem flexicurita. Koncept flexecurity
pojednava o kombinaci flexibility a jistoty na trhu prace. Flexecurita jako takova zduraziiuje to,
ze mezi flexibilitou a jistotou na trhu prace neni nutné volit, ale Ize je i kombinovat (Mailand,
2019). Ve flexecurité a obecné v mnozstvi flexibilnich pracovnich tvazk si jiz nékolik let drzi
celosvétové prvenstvi Dansko, a to diky tzv. tripartitni spolupraci. Kalousova popisuje
tripartitni spolupraci, jako spolupraci mezi odbory, organizacemi zaméstnavateli a statem.
v Dansku se jedna o velmi intenzivni a ptirozeny proces. Diky tomuto procesu se totiz dafi
regulovat mzdy, pracovni podminky a problematiku s tim spojenou bez jeho zasahu, tj.
konsensem mezi odbory a zaméstnavateli (rkp, 2018).

Flexicuritu miizeme v odborné literatuie (a predevsim v systému prava Ceské republiky) nalézt
také pod pojmem , flexijistota” (Jouzova, 2018). Evropska unie si je védoma potencialu, ktery
flexecurita v ramci pracovniho trhu nabizi. Evropska unie spole¢né ve spolupraci s narodnimi
vladami, socidlnimi partnery a akademiky EU identifikovala soubor spolecnych zéasad
flexikurity a zkouma, jak je mohou zemé zavést prostfednictvim ¢&tyf slozek: flexibilni
a spolehlivad smluvni ujednani, komplexni strategie celozivotniho zdélavani, G¢inné aktivni
politiky trhu prace a moderni systémy socialniho zabezpecéeni. Integrované politiky flexicurity
hraje také klicovou roli pfi modernizaci trhii prace a piispivaji k dosazeni cilové 75% miry
zaméstnanosti (Udaj z roku 2020).
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2.2.2 Historie flexibilnich pracovnich tdvazki

Pracovisté a obecné¢ pracovni prostiedi se v poslednich tfech desetiletich vyrazné rozvinuly,
a to v dusledku vyvoje pokroéilych technologii. Prvni koncept flexibilni prace navrhl Jack
Nilles tim, ze popsal pojem telekomunikace v 70.letech, kdy pracoval na dalku v ramci
slozitého komunika¢niho systému NASA. Dalsi vyznamny vyvoj mé na svédomi American Gil
Gordon, jeho poradenské firma se v 80. letech zacala specializovat pravé na vyzkum dopadu
prace z domova. Gordonova firma nasledné vypracovavala plany na miru pro firmy, které
chtély ¢aste¢nou praci z domova zavadét a také uspoiadala konferenci s ndzvem Telecommute
(v letech 1992-1998), ktera predevsim v oboru HR zaznamenala velky dopad.

V roce 1995 firma Veldhoen Company zavedla ,.activity-base workplace* (dnes znamo pod
pojmem ABW). ABW bere v potaz to, ze lidé pii své kazdodenni praci vykonavaji rizné
¢innosti, a proto potiebuji rizna pracovni prostiedi a také vhodnou technologii ¢i firemni
kulturu tak, aby tyto ¢innosti mohli efektivné vykonavat. Tato a dal§i inovativni strategie
a inovativni flexibilni kancelaiské koncepty byly piijaty fadou nizozemskych organizaci. Mezi
vyznamné spole¢nosti, které byly také prikopniky flexibilnich pracovnich tvazki, patii napf.
nejveétsi americkd banka IBM a nasledovaly 1 dalsi.

Rostouci zajem o flexibilni pracovisté vedl k narustu studii zabyvajicich se riznymi formami
flexibilni prace. Kromé rozsitovani flexibility v rdmci jednotlivych korporaci se v poslednich
letech objevuji alternativni flexibilni pracovisté jako napi. Coworkingové prostory, které
poskytuji startupim a pracovniktim pracujicim na dalku novy pracovni model. Tyto prostory
jsou typické pro svou smés oteviené¢ho fyzického prostoru, prospé$nych vlastnosti jako je
komunita, socialni vazby ¢i motivujici prostiedi. Za zakladatele myslenky coworkingu je
povazovan Brad Neuberg, kterému schdzela motivace pravé chybéjici socialni interakce pti
praci z domova, a tak v roce 2005 zalozil prvni coworkingové pracovisté v San Franciscu.
Popularitu tohoto trendu dokazuji také cisla — vroce 2006 bylo ve svéte vedeno 700
coworkingovych prostort, v roce 2022 to bylo jiz na 19 400 coworkingovych prostorti (nejvice
popularni jsou v USA, kde je jich na 6 400) (McFayn, 2023).

Vyznamny posun v ramci flexibilnich pracovnich tivazka byl celosvétové zaznamenam v roce
2020, a to diky pandemii covid-19. Pravé kvuli pandemii se trend flexibilni prace stal
prevladajicim tématem diskusi o budoucnosti flexibilni prace (Teem, 2021). Kdyz pandemie
vypukla a musela byt uzaviena vétSina podniku vcéetné celostatnich pracovist, spolecnost
musela najit jinou cestu, jak efektivné a bezpecné vykonavat svou praci. Pravé diky tomuto
vytvotily organizace po celém svété v rdmci dvou let nové pracovni normy, které dokazuji, ze
flexibilni prace jiz neni pouze docasnou pandemickou reakcei, ale trvalym rysem moderniho
pracovniho svéta (Dua, 2022).

Obréazek 1:Casové osa vyvoje flexibilnich pracovnich uvazki

—
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Zdroj: Teem (2022), vlastni zpracovani (2023)
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Dalsim milnikem v evoluci flexibilniho zaméstnani je také fenomén ,chytrych mést®,
(v odborné literatuie se Casto vyskytuje pojem ,,smart cities*). Tento koncept chytrého mésta je
typicky pro svou informac¢ni a komunikacni technologii, ktery zvySuje provozni efektivitu, ale
také sdileni informaci s vefejnosti a celkové ma piispivat k vétsimu blahobytu ob¢ant. Tato
meésta maji ¢asto nejmoderngj$i komunikacni technologie véetné internetového pripojeni, coz
ptispiva ke komfortu flexibilni prace (pfedevsim prace z domova) (Shea, 2021).

2.2.3 Typy flexibilnich pracovnich uvazki

V tomto kontextu je také nutné predstavit nejznaméjsi (a také nejvice popularni) instrumenty,
které jsou pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota vyuzivany, konkrétné se jedna o:

o C(Castedné/zkracené pracovni ivazky;

e sdilena pracovniho mista;

e stlateny pracovni tyden,

e distan¢ni praci (prace z domova/remote);
e flexibilni rozvrZzeni pracovni doby;

e préci piescas.

2.2.4 Castené (zkracené) pracovni Gvazky

Moznost sladit pracovni a rodinny zivot ulehCuje prace na cCastecny tvazek, kterd je velice
7adana prevazné u Zen. Castetna prace neboli zkraceny uvazek znamena riizné varianty snizeni
plného uvazku (Kadetabkova, 2021). Jednad se o pracovni dobu, ktera je sjednana smluvné
a dochazi k poklesu mzdy ¢i platu, ktery odpovida odpracované dobé (262/2006 Sh., Zakonik
prace). Tato krat$i pracovni doba (paragraf 80 Zakoniku prace) pod rozsah stanoveny
zédkonikem prace muze byt sjednana pouze mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, a to
v pracovni smlouvé, popiipadé v jiné smlouvé (napt. dodatkové) (Sikyt, s., 2015).

Zakonik prace tika, ze: ,, délka stanovené pracovni doby cini 40 hodin tydne “. Zaméestnanec ma
dle platné pracovnépravni legislativy na tuto tydenni pracovni dobu pravo. Zakonik ale také
hovofi o zaméstnancich mladsich 18 let (paragraf 79), jejich délka smény nesmi piekrocit
8 hodin a zaroven délka pracovniho tydne nesmi byt v souhrnu del$i nez 40 hodin (Gebauerova,
2016, s. 14). Zakon dale uvadi, Ze pokud zaméstnankyné, ¢i zaméstnanec ktery dlouhodobé
pecuje o osobu mladsi 15 let, téhotnd zaméstnankyné, popiipadé¢ zaméstnanec, ktery
dlouhodobé pecuje o osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby, o kratsi pracovni dobu, je
zaméstnavatel ze zakona povinen této Zadosti vyhovél, nebrani-li tomu vazné provozni diivody
(262/2006 Shb., Zakonik préace).

Nebyla-1i mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem sjednana kratsi pracovni doba, predpoklada
se, Ze mezi zam&stnancem a zaméstnavatel byla sjednana prace v rozsahu stanovené tydenni
pracovni doby, tedy takzvany plny pracovni uvazek, kdy zaméstnavatel musi zaméstnanci
ptid€lovat praci v rdmci stanovene tydenni pracovni doby. Nepotiebuje-1i zaméstnavatel praci
zaméstnance v rozsahu stanovené pracovni doby nebo chce-1i zaméstnanec pracovat v men§im
rozsahu, nez odpovidd stanovené pracovni dobé, je mozné sjednat kratS$i pracovni dobu,
takzvany krat$i nebo ¢aste€ny pracovni ivazek, kdy zaméstnavatel pfidéluje zaméstnanci praci
pouze Vv rozsahu stanovené kratii pracovni doby (Siky, s. 2015, s. 170).
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Je jasné, ze s poskytovanim zkradceného uvazku se poji predevsim pro zaméstnavatele urcité
povinnosti a administrativa navic, ale zdroven jim z toho plyne fada vyhod, které ve vseobecné
roving¢ prevazuji. V této souvislosti mizeme zminit obecné vyssi celkovou spokojenost
zaméstnanct a z toho plynouci vyssi pracovni moralku a loajalnost k zaméstnavateli. DalSim
vyraznym pozitivnim efektem je také zamezeni odchodu kvalifikované pracovni sily v obdobi,
kdy z n¢jakych duvodi na strané zaméstnance nemuize vykonavat praci na plny Ovazek
(nejcastéji se jednd o mateiskou dovolenou ¢i studium, ale fadime sem také péci o dlouhodobé
nemocnou osobu). V takovém piipadé, je forma zkraceného twvazku idealnim feSenim
— zaméstnanec si udrzuje kontakt s pracovnim prosttedim a momentalnim dénim na pracovisti,
zatimco zaméstnavatel si udrzi zku$eného pracovnika (Ka$par, 2021, s. 21). Je dobré také dodat
fakt, ze Caste¢ny Givazek je vyhodny predevsim u klasické pracovni smlouvy — u této smlouvy
totiz veskeré pojisténi a dané za pracovnika odvadi zaméstnavatel (Hardyn, 2022).

Ceska republika dlouhodobé patti k zemim, kde zkricené tivazky zaméstnavatelé nabizeji
minimalng. To potvrzuji také data ministerstva prace a socialnich véci, ktera uvadéji, ze v roce
2022 tvotily v Cesku ¢astedné ivazky pouze 5,7 % ze viech forem zaméstnani, coZ je
VvV porovnani napf. s Némeckem (zde jsou ¢asteéné uvazky na 27,9 %) minimalni (Hovorka,
2022). Potencial ¢asteénych uvazki chce podpofit také stat, v roce 2022 senat schvalil viadni
novelu o snizeni odvodi u ¢asti kratSich pracovnich tvazki, kdy budou zaméstnavatelé
v konkrétnich pfipadech (podle novely na avazky 8 az 30 hodin tydné u vymezenych skupin
zaméstnanct, kam patfi napt. lidé star$i 55 let, rodi¢e ¢i péstouni déti do 10 let, studenti
sttednich a vysokych $kol, nezaméstnani a 1idé se zdravotnim postizenim) odvadét nizsi odvody
na socialni zabezpedeni (lileva bude &init 5 % z obvyklého pojistného z 24,8%) (CTK, 2022).

2.2.5 Sdilené pracovni misto

Od 1.1. 2021 plati nova novela zakoniku prace (¢. 285/2020 Sh., § 317a), ktera zavadi moznost
firmam zfizovat tzv. sdilena pracovni mista (v odborné literatufe se muZzeme setkat také
Spojmem ,job sharing”“ ¢&i ,dé€lené pracovni misto”). Jouza ale podotyka, Zze mnozi
zaméstnavatelé necekali na pfijeti pravni Gpravy a tuto formu zaméstnavani praktikovali jiz
pied zakonnou novelou, jelikoz sdilené pracovni misto ma velice blizko Kk praci na ¢aste¢ny
pracovni UOvazek (Jouza,2021). Tato sdilena pracovni mista pfedstavuji situaci, kdy
zaméstnavatel uzavie pracovni smlouvu na jedno pracovni misto se dvéma nebo vice
zaméstnanci (Siky¥, 2015 s.136). Vyhoda sdileni pracovniho mista je moZnost snizovat
fluktuaci a absenci, protoze je mozné lépe uspokojovat potieby jednotlivych zaméstnanct.
Dalsi vyznamnou vyhodou je zajisténi kontinuity vykonavané prace (Amstrong, 2015, s.186).

V rezimu pracovniho mista zaméstnanci sdili:

e Pracovni napli — dva ¢i vice zaméstnancu si rozdéli tkkoly, povinnosti, pravomoci,
a ptredevsim odpovédnost jednoho pracovniho mista. Zaméstnavatel uzavie s kazdym
Ze zaméstnancl pracovni smlouvu na stejny druh prace s kratsi pracovni dobou. Pfitom
vSak neni nutné, aby na kazdého ze zaméstnanci piipadalo stejné mnozstvi pracovni
doby. V8e vychazi ze vzajemné dohody na zakladé potieb zaméstnavatele a moznosti
samotnych zaméstnancii. Zaméstnavatel by mohl vyuzit také dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér (dohody o pracovni ¢innosti nebo ptipadné dohody
0 provedeni prace), které zakladaji jesté flexibilngjs$i pracovnépravni vztahy, nez je
tomu u pracovniho poméru.

e Pracovni dobu — stanovena tydenni pracovni doba, zpravidla 40 hodin tydné,
odpovidajici jednomu pracovnimu mistu, respektive jedné pracovni smlouvé, se
rozvrhne mezi dva a vice zameéstnanc.
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e Odménu za praci — mzda, popt. plat odpovidajici jednomu pracovnimu mistu,
respektive jedné pracovni smlouve, se rozdéli mezi dva a vice zaméstnancii podle toho,
kolik, kdo odpracuje hodin (Sikyt, 2015 5.138).

Jouza (2021) dodava, Zze myslenka sdileného pracovniho mista neni nova a objevovala se jiz
pred fadou let. Tato organizace prace byla ¢asto popisovana jako feseni uréené pro Zeny, coz
potvrzuje také Homfray (2022), kterd dodava, Ze tyto pracovni Givazky se Casto vytvaii na
takovych pozicich, kde jdou planovat smény — dopoledne jsou zaméstnavani rodi¢e malych déti
a odpoledne ve€koveé star§i zaméstnanci. Diive Slo pfedevSim o kompromis mezi ,,praci
v domacnosti a zaméstnanim na plny uvazek* (Homfray, 2022 s. 23). Sdileni pracovniho mista
kariéfe a hledaji alternativni spofadani pracovniho poméru. Mezi nejéastéji uvadéné profese
patii piedev§im bankovnictvi, pojistovnictvi, uéitelstvi a knihovnictvi. Tato metoda se nejvice
rozsifila v USA a nyni se prosazuje i v fadé zemi EU, zejména v Némecku (Jouza, 2021).

2.2.6 Stlaceny pracovni tyden

Jedna se o situaci, kdy zaméstnanec odpracuje stanovenou tydenni pracovni dobu (pfi plném
Uvazku) za mén¢ nez 5 pracovnich dnd v tydnu. Je zde nutné také pamatovat na to, Ze délka
jedné smény nesmi presahnout 12 hodin. Stlaceny pracovni tyden tak zaméstnanclim umoziuje
pracovat napiiklad 4 dny v tydnu po dobu 10 hodin denné (Hobzova, 2020, s.25). Ministerstvo
pro misto rozvoj (2020) uvadi, Ze stlaCeny pracovni tyden se mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem uzavira na zaklad¢ pisemné dohody o vykonu stlac¢eni pracovni doby, ktera
nasledn¢ obsahuje jiz konkrétni podminky jejiho uzivani (MMR, 2020).

2.2.7 Distanéni prace

Pohled na distan¢ni praci se v prubéhu poslednich 4 let pomérné dost zménil, a to konkrétné
diky pandemii covid-19. Mnoho zaméstnavateli totiz zjistilo, Ze zaméstnanci pracujici
Vv rezimu home office odvadéji efektivni praci (Drexlerova, 2021). Kyselova (2022, s.2) v této
souvislosti poukazuje také na to, Ze pravé pandemie zapocala obdobi, kdy z domova pracuji i ti
zaméstnanci, ktefi tuto moznost diive neméli (ani v ramci benefitu), diive totiz byla distan¢ni
prace vnimana predevsim jako forma benefitu, nyni se z ni ale stava ¢im dal tim vice béZzna
alternativa pracovniho dne (Drexlerova, 2021).

Sikyi konstatuje, Ze roziifené vyuzivani distan¢ni prace souvisi predevsim s rozvojem
informacnich a komunikaénich technologii (internetu, pocitacii, chytrych telefont ¢i aplikaci
jako je Zoom), které spojuji zaméstnance se zaméstnavatelem, spolupracovniky, zakazniky,
obchodnimi partnery apod (Siky#, 2015 5.138). Povinnou néleZitosti pracovni smlouvy je uréeni
mista vykonu prace, misto vykonu pfitom nemusi byt prostory zaméstnavatele. U distan¢niho
vykonu prace rozliSujeme tyto kategorie:

e Homeworking — prace je pojmové vazana na pusobeni v misté bydlist¢ zaméstnance bez
ohledu na zptisob prace (Grafton, 2021).

e Teleworking — oznatuje praci na dalku, prostiednictvim informacénich
a telekomunikaénich technologii bez ohledu na skuteéné misto, kde k tomu dochazi
(Drexlerova, 2021). Zde fadime i ,,remote work* — tedy praci vykonavanou na dalku ze
zahrani€i (tento zplsob prace je popularni pfedev§im u digitdlnich nomada) (Grafton,
2021).
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Zaméstnavatel méa diky moznosti distan¢ni prace snizit provozni naklady, zvysit produktivitu
prace a zlepsit vyuziti zaméstnancii, i kdyz soucasné musi fesit nékteré organizacni, technické
nebo pracovnépravni problémy distanc¢ni prace. Zaméstnanci mohou snizit cestovni ndklady,
ziskat ¢asovou suverenitu a také optimalné spojit pracovni a soukromy zivot, i kdyz soucasné
musi zvladnout organizaci vlastni prace, rozvrzeni pracovni doby
a jistou sociélni izolaci apod. (Siky¥, 2015 s. 153). Tousek (2020) vsak dodava, Ze tento
pracovni vztah lze uplatit pouze tehdy, kdy zaméstnavatel plné zaméstnanci duvéiuje, jelikoz
ma omezenou moznost na jeho praci dohlizet (Tousek, 2020).

Préace z domova je v zdkoniku préace upravena velmi obecné a je tedy piedev§im na zaméstnanci
a zamé&stnavateli, aby si detailn¢ji dané¢ podminky vykonu takové prace sjednali. Podstatné je
predev§im ujednani, v jakém rozsahu bude zaméstnanec z domova pracovat — zaméstnanec
muze pracovat z domova v plném rozsahu sjednané pracovni doby (5 dni v tydnu nebo pouze
Casteéné jen néktery den v tydnu, napi. kazdy patek nebo miiZze byt ujednani upraveno napiiklad
tak, ze pravideln¢é v utery a ¢tvrtek se zaméstnanec dostavi na pracovisté a ostatni dny pracuje
zdomu). Je vhodné, aby podminky vykonu pracovnépravniho vztahu specifikovany,
a to zejména podminky odménovani, evidence pracovni doby, ujednani o pouzivani vybaveni,
kontroly vykonu prace apod. (Drexlerova, 2021). Na praci z domova mtze byt kromé pracovni
smlouvy uzaviena i dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatel se
ve smlouvé muize se zaméstnancem dohodnout na pravidlech, které netesi zakonik prace —
nesmi ale jit o pravidla, kterd zdkonik zakazuje (Tousek, 2020).

2.2.8 Flexibilni rozvrzeni pracovni doby

Pruzné pracovni doba je jeden ze zplisobil, jak mize byt mezi smluvnimi stranami dohodnuto
rozvrzeni pracovni doby, je ale nutné brat ohled na to, ze toto rozvrZeni pracovni doby neni
vhodné pro vSechna zaméstnavani a je nutné fadné promyslet jeji zavedeni (Noskova, 2021).
Cerna (2019) dodava, Ze piedeviim u mileniald je flexibilni pracovni doba ¢im dal Zadangj§im
benefitem, ktery miiZe rozhodnout i o pfijmuti pracovni nabidky (Cerna, 2019).

V piipadé pruzného rozvrzeni pracovni doby dle 885 zakoniku prace zaméstnavatel urcuje
jednak zacatek a konec zadkladni pracovni doby, kterou je zaméstnanec povinen odpracovat
podle pfedem stanoveného rozvrhu pracovni doby, a jednak zacatek a konec volitelné pracovni
doby, v ramci, niz si zaméstnanec voli sim zafatek a konec pracovni doby. Celkova doba
pracovni doby nesmi piesahnout zdkonikem prace stanovenych 12 hodin (Sikyt, 2015).

Zékonik prace uvadi, ze neni vylou¢ena moznost, kdy ¢asové periody Gseki zakladni a volitelné
pracovni doby uréené¢ zaméstnavatelem budou ve svém souhrnu del§i néz 12 hodin, avSak
zaméstnanec si musi pracovni dobu v ramci volitelnych usekl pracovni doby ptizplsobit tak,
aby jeho sména neptekrodila zakonem uvedeny limit (§ 85 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace).Z hlediska flexibility jsou mozné nejruznéjsi varianty pruzného rozvrzeni. V té
nejpiisnéjsi zaméstnavatel urci, Ze zaméstnanec musi kazdy den odpracovat stejny pocet hodin,
nejcastéji osm. V praxi je ale mnohem obvyklejsi varianta, kdy zaméstnanec nemusi kazdy den
odpracovat osm hodin, zaméstnavatel ale pozaduje, aby na konci pracovniho tydne méli v§ichni
opracovanu svou stanovenou tydenni pracovni dobu — Vv jednosménném rezimu se jedna
0 40 hodin za tyden (Kalasova, 2016, $.56).

V praxi tedy rozvrzeni prace mize probihat nasledovné. Stanovena tydenni pracovni doba je
40 hodin tydng, a je rozvrzena do pétidenniho pracovniho tydne od pondéli do patku (Sikyf,
2015 s. 172). Zaméstnavatel stanovi zaméstnanci zakladni pracovni dobu napt od 9:00 do 15:00,
kdy je vyZzadovéno, aby byl zaméstnanec na pracovisti a zdroveii mu dat moznost volitelné
pracovni doby od 6:00 do 9:00 a poté od 15:00 do 21:30. Jak je jiz vySe zminovano, celkova
délka smény nesmi presdhnout 12 hodin a mezi koncem a zacitkem jedné smény musi
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zamestnanec Cerpat nepfetrzity odpocinek trvajici minimalné 11 hodin. Zaméstnanec zaroven
musi vzdy po 6 hodinach nepfetrzité prace cerpat zakonem danou 30minutovou prestavku (ta
se nezapocitava do pracovni doby) (Noskova, 2021).

Pruzné rozvrzeni pracovni doby se ale neda uplatit v nasledujicich ptipadech:
e pfipracovni cest¢;
e Vv dobé¢ Cerpani dovolené;

e pii nutnosti zabezpeceni naléhavého pracovniho ukolu ve sméné¢, jejiz zacatek a konec je
pevné stanoven,;

e bréani-li jejimu uplatnéni provozni divody;

e Vv dobe¢ dulezitych osobnich piekazek v praci podle § 191 a 191 a: (jedna se napiiklad o dobu
trvani doCasné pracovni neschopnosti, karantény, mateiské, otcovské nebo rodiCovske
dovolené) (§ 85 zakona ¢. 262/2006 Sh., zakonik prace);

e v dalSich ptipadech uréenych zaméstnavatelem.

V uvedenych ptipadech plati pro zaméstnance pfedem stanovené rozvrzeni tydenni pracovni
doby do smén, které je zaméstnavatel pro tento ucel povinen urcit. Prace prescas pii uplatnéni
pruzného rozvrzeni pracovni doby se zjistuje vzdy jako prace nad stanovenou tydenni pracovni
dob nad pracovni dobu zakladni (§ 85 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

2.2.9 Prace prescas

Zakon praci piesc€as popisuje jako praci konanou zaméstnancem na piikaz zaméstnavatele nebo
s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu, vyplyvajici z pfedem stanoveného
rozvrzeni pracovni doby a konana mimo ramec rozvrhu stanovenych pracovnich smén (8§ 93
zakona ¢. 262/2006 Sh., zakonik prace).Zaméstnavatel mize praci pieséas zaméstnanci také
natidit ze zvlastnich provoznich divodii. Tvartizka (2019) pfipomina, ze definici toho, co jsou
zavazné provozni divody, nenajdeme ani v zakong, ani v jiné judikatuie a vzdy tedy zalezi na
konkrétnim charakteru prace a podminkédch zaméstnavatele, a tedy, ze tyto vazné provozni
davody vzdy posuzuje saim zaméstnavatel. Nafizeni prace piesCas by vSak vzdy mélo byt
ucelové a zcela vyjimecné (Tvartizka, 2019).

Préci presCas je mozné konat jen vyjimecné. Jiz z toho vyplyva, ze prace piesCas nemtize byt
zaméstnavatelem rozvrzena v rdmei pisemného rozvrhu tydenni pracovni doby. Nedostatecné
personalni zabezpeceni (podstav) tudiz nemize zaméstnavatel fesit tak, ze bude dopiedu
rozvrhovat zaméstnanci pracovni dobu v rozsahu vy$§im nez je stanovena tydenni, zkracena
stanovena tydenni nebo sjednana krat§i pracovni doba zaméstnance (8 93 z&kona
¢. 262/2006 Sh., zakonik prace).Vojackova (2021) dodava, ze zaméstnavatel mize nad ramec
pracovniho rozvrhu nafidit praci ptes¢as pouze v rozsahu 8 hodin tydné a celkové 150 hodin za
rok. Delsi pfescasova prace uz musi byt zaméstnancem pisemné dohodnuta a nelze ji nafidit
(Vojackova, 2021).

Pro posuzovani prace piescas plati nasledujici pravidla:

e pracipfesCas u zaméstnancii s kratsi, nez stanovenou tydenni dobou je prace presahujici
stanovenou pracovni dobu (témto zaméstnanclim nelze praci pres€as natidit),

e praci piesCas neni, napracovava-li zaméstnanec praci konanou nad stanovenou tydenni
pracovni dobu pracovni volno, které mu zaméstnavatel poskytl na zadost,
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e prace presCas pii uplatnéni pruzného rozvrzeni pracovni doby se zjistuje vzdy jako
prace nad stanovenou tydenni pracovni dobu a nad pracovni dobu zékladni,

e pracipfescas pfiuplatnéni konta pracovni doby je prace konana nad stanovenou tydenni
pracovni dobu, kterd je ndsobkem stanovené tydenni pracovni doby a poctu tydni
vyrovnavaciho obdobi (zdkon ¢. 262/2006 Sh., zakonik prace),

e zaméstnavatel nemize praci pies¢as nafidit (ani se s nimi dohodnout) téhotnym
zamestnankynim a mladistvym zaméstnancim ve véku do 18 let. Rodicim malych
déti — zaméstnankynim a zaméstnancim, kteti pecuji o dité mladsi nez 1 rok, nesmi
zaméstnavatel praci presCas nafidit, mize ji vSak s nimi dohodnout (zékon
¢. 262/2006 Sh., zakonik prace).

2.2.10 Vyhody a nevyhody flexibilnich pracovnich uvazku

V rdmci provozovani flexibilnich pracovnich uvazku je nezbytné se zaméftit na veskeré aspekty
(jak pozitivni, tak negativni), které se zavedenim téchto tivazkti mohou nastat (Acas, 2020). Na
a to z diivodu preventivniho zamezeni moznych problémi v rdmci zavadéni téchto tvazki do
pracovni praxe (LM Team, 2023).

V nésledujicich odstavcich budou rozebrany vyhody flexibilnich pracovnich Gvazka. Snizeni
nakladii je bezpochyby velice dilezitd vyhoda, predev§im protoze se tyka zaméstnancid
i zamé&stnavatele. Spole¢nosti mohou usettit vice penéz minimalizaci rezijnich nakladt (Reddy,
2020). Flexibilni prace vyzaduje nizs$i naklady nez pevna pracovni doba, protoze je potieba
obstarat méné opatieni a funkci spojenych s kazdodennim provozem plnych kancelafi (napf.
vytapéni, klimatizace, ¢i internetové piipojeni). Pro zaméstnance zde plyne vyhoda uSetfeni
svych cestovnich vydaji (Nasrudin, 2022).

Spole¢nosti mohou dosahnout zvyseni produktivity tim, Ze zaméstnanciim poskytnou flexibilitu
ohledné rozhodnuti kdy, a pfedevsim kde na tkolech budou pracovat. Kazdy zaméstnanec ma
své individualni preference, co se ty¢e mista a ¢asu vykonu prace. Moznost dat zaméstnanci
vhodné pracovni podminky se Casto projevuje na jejich zvySujici se produktivité (Tabaza,
2022). To potvrzuje také prizkum Garthner Digital Worker Experience Survey z roku 2021,
kde 43 % respondent uvedlo, Ze jim flexibilni pracovni doba pomohla dosdhnout vyssi
produktivity, dale pak 30 % respondentd uvedlo, Ze jsou produktivnéjsi také diky usetfenému
Casu, ktery by jinak stravili kazdodennim dojizdénim do zaméstnani (Castrillon, 2022).

Zavedenim flexibilni pracovni doby zaméstnavatel vklada do svych zaméstnanct urcitou miru
duvéry. Zde je nutné navazat efektivni a dobfe nastavenou komunikaci (vertikalni
i horizontalni). Duvéra vloZena v zaméstnance muiize pomoci zvysit loajalitu vici svému
zaméstnavateli. To potvrzuje prizkum spoleénosti Flexjobs z roku 2021, kdy bylo u 80 %
respondentl zjisténo, ze by byli loajalngjsi ke svému zaméstnavateli, pokud by jim poskytl
flexibilni pracovni Gvazky. Dale 52 % respondentt uvedlo, ze se jiz na flexibilnim pracovnim
uvazku se svym nyn¢j$im zaméstnavatelem dohodlo, nebo o této moznosti momentalné jednaji
(Castrillon, 2022).

Nabor zaméstnancu je pro kazdého zaméstnavatele kli¢ovou oblasti, budovani reputace mezi
potencionalnimi zaméstnanci je tedy dtlezity faktor uspésného naboru (Tabaza, 2022). To, zda
zaméstnavatel poskytuje flexibilni pracovni tvazky, mize zvysit schopnost ziskdvat vyjimecné
zamestnance, kteti napt. z rodinnych diivodii potfebuji pracovat flexibiln€. Pomoci flexibilnich
pracovnich tivazkt si tak zaméstnavatel buduje atraktivni image na pracovnim trhu (Heathfield,
2021).
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Statistiky tykajici se spojitosti WLB a produktivity zaméstnancti uvadéji, Ze spole¢nosti mohou
az zdvojnasobit vykon zaméstnanct tim, ze budou podporovat flexibilni pracovni uvazky.
Pravé flexibilni prace dava pracovnikiim autonomii pti vytvareni svého pracovniho rozvrhu,
ktery si mohou sestavit tak, aby prospival jejich duSevnimu a fyzickému zdravi. Diky vétsi
kontrole nad svym ¢asem maji vétsi pocit svobody pii plnéni pracovnich ukoli a stale maji
dostatek Casu na to se starat o své osobni povinnosti (Castrillon, 2022). Povzbuzeni
zamestnanci  k udrzitelnému pracovnimu zivotu a nastavenim zdravé rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim ¢asem zvysi jejich angazovanost a celkovou spokojenost (Tabaza, 2022).

V nasledujici odstavcich budou rozebrany nevyhody flexibilnich pracovnich tvazka. Pokud
maji zaméstnanci jiné rtzné flexibilni formy tvazkt (napf. pruzna pracovni doba
a stlaceny pracovni tyden) miize byt obtizné najit Cas (ve vyjimecnych piipadech také 1 misto)
na spolecné schiizky, a to predevsim s vice lidmi. Zde miZze dojit také ke komplikaci nejen po
strance komunikace uvniti spole¢nosti, ale také s klienty, ktefi pracuji v rAmci pevné stanovené
pracovni doby (Petersen, 2018). Gaile (2019) dodava, Ze pravé problémy se skloubenim
riznych rozvrhit mohou fesit pevné stanovené dny v kancelati (Casto se objevuje model 2 dny
v kancelati, 3 dny prace z domova). Klienti mohou v ur€itych piipadech preferovat osobni
schiizky pted video setkdnimi, proto je nutné si doptedu stanovit takovou formu komunikace,
ktera bude vyhovovat obéma stranam (Gaile, 2019).

Nekterym zaméstnancim mize prace z domova piinést problém s jejich produktivitou. Jeden
z divodu je lehké rozptyleni v pribéhu pracovni doby, kdy zaméstnanec miize provadét riizné
domaci prace misto efektivni prace (FlexibilityMatters, 2021). Prace z domova si zada vice
discipliny nez prace v kancelafi, kde jste pod neustalym ,,dohledem® jak nadfizenych, tak
1 kolegii, pred kterymi si zaméstnanci nedovoli délat ¢asté pauzy. Dal§im z davodu mize byt
fakt, Ze urcita skupina lidi 1épe pracuje ve spole¢nosti kolegti v kancelafi, a kontakt pouze pres
video jim nevyhovuje — v n€kterych ptipadech je dokonce frustruje, to ma za nasledek mensi
motivaci k préaci a s tim spojenou klesajici produktivitu. Pokud je prace z kancelafe mozna,
zaméstnanec tam mtize dochéazet (i kdyz nemusi mit garanci toho, Ze tam bude nékdo z kolegti),

pokud mozna neni, zaméstnanec muze vyuzivat coworkingové prostory (pokud jsou v jeho
blizkosti dostupné) (Gaile 2019).

Zaméstnanci pracujici dle flexibilniho pracovniho rozvrhu se mohou setkavat s tim, Ze hranice
mezi praci a domovem/osobnim ¢asem se muize znateln¢ ztenCovat. Nastaveni mezi miize byt
Casto pro zaméstnance slozité, jelikoZ praci maji stale na dosah (Gaile, 2019). To muze zptsobit
také to, Ze zaméstnanci mohou zaéit pocitovat negativni emoce vuéi praci. Tito zaméstnanci
totiz Casto pracuji pies¢asy — neni neobvyklé, ze se z 8hodinového pracovniho dne stane 10 az
12hodinovy pracovni den. Nadiizeni si mohou v§imnout toho, Ze zaméstnanec stiha vétsi objem
prace nez kolegové, a proto mu také mohou zadat dalsi tikoly. Tito zamé&stnanci maji ¢asto
sklony k workoholismu a nékdy také nedokazou rozeznat Cas straveny doma — na praci a na
domov, proto je dobré mit stanoveny prostor na praci, ktery po skonceni pracovniho dne
doty¢ny uklidi, a tak pomysIn¢ ,,z prace odejde*. Néktefi zaméstnanci maji sklony k tomu
pracovat pfescasy a brat si vétSi objem prace, jelikoZ maji pocit, ze si flexibilni formu prace
musi zaslouzit (napf. ne vSichni z kancelafe maji moznost pracovat z domu, proto musim
pracovat vice, abych si praci z domu zaslouzil nebo o ni neptisel) (Forsey, 2022).

Pokud nékteti ¢lenové pracovniho tymu (nebo tym celkove€) pracuji ve formé flexibilnich
uvazkl, je nutné dbat na to, aby vztahy mezi kolegy byly stale autentické a neupadal tymovy
duch. Kontakt pouze skrze online aplikace miize mezilidské vztahy ovlivnit v pomérné znacné
mife, proto je dilezité, aby vedouci pracovniho tymu kladl diraz na tymovou komunikaci
(Forsey, 2022). Tym, ktery mezi s sebou neni schopny efektivné komunikovat a spolupracovat,
je vkonecném disledku méné produktivni, proto je vhodné se zaméfit na to, jak udrzovat
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a posilovat tymového ducha. Jako jista forma feSeni Se nabizi organizovat napf. spole¢né
porady V kancelafi, nepracovni setkani nebo teambuilding, ktery bude obsahovat aktivity
rozvijejici komunikaci, kooperaci a spolupraci napti¢ tymem (FlexibilityMatters, 2021).

I~

A¢ se tedy na prvni pohled muze zdat, ze prace z domova piinasi pouze samé vyhody, a je
vyhovujici pro kazdého, neni tomu tak. Zalezi na kazdém individudlnim zaméstnanci, na jeho
vlastnostech, moznostech, ale i komunika¢nich schopnostech (B6hm,2020). Nékomu se 1épe
pracuje v tymu a potiebuje ke své praci Casté socialni kontakty a pouze ve spole¢enském
prostiedi je schopny podavat nejlepsi vykon. U prace z domu nemusi mit potfebny klid na préaci,
nebo mu chybi odpovédnost a urcita sebekazen. Jinému zaméstnanci naopak prace z domova
muze zcela vyhovovat a udéla daleko vice prace v klidném domacim prostfedi. Zakladem

uspésného home office a obecné flexibility prace je zodpovédny piistup vSech zaméstnanct,
a predevsim dobra organizace Casu a time management (Jobsack, 2021).

Habrstat (2020) také dodava, ze v preferované formé komunikace jsou zna¢né generaéni
rozdily. Generace Z a milenidlové preferuji online formu komunikace, u které se jim dostane
vétsi volnosti, zatimco v prizkumu Prace budoucnosti (2020) se ukazalo, Ze vékova skupina
40+ nese préaci z domova a online komunikaci hiite nez mladsi kolegové. Komunikace pouze
prostfednictvim technologii je pro n€ neptirozend a zaroven radi rozd€luji pracovni a soukromy
zivot fyzickou pfitomnosti na jiném misté (Bohm, 2020).

2.3 Flexibilni formy zaméstnani a jejich budoucnost

Home office jako bézna soucast Zivota, flexibilita pracovni doby, prace spojena s cestovanim
¢i sdilend pracovni doba. To jsou témata soucasné¢ho svéta zaméstnavani, ktera firmy mohou
bud’ trapit anebo zajimat stale vice (Hartmanova, 2022). Odborné studie uvadi, ze flexibilni
zaméstnani v poslednich letech (piedevsim diky pandemii covid-19) zazilo velky rozmach
(Nachmias, 2022). K tomu se piidaly také faktory jako rostouci globalizace a stéle se vyvijejici
technologie, které udavaji novy smér i pro flexibilni pracovni Gvazky (pfedevsim ty tvazky,
které se vazou na misto — home office, ¢i remote). Rostouci pocet pracovniku, ktefi pracuji
pouze V online sféfe nebo na dalku, ukazal nejen pracovnikiim, ale také zaméstnavatelim, Ze
digitalni pracovni prostiedi je V obecné roviné piijato jako Kladné a digitalni prostiedky jsou
efektivni (Matveyeva, 2022).

Teem (2021) uvadi, Ze je dulezité zkoumat to, jak pracovnici vnimali ptipadny navrat do
kancelaii po pandemii covid-19. Napii¢ zaméstnanci byla k vidéni Siroka Skala pociti—reakce
se ménily od nadSeni az po piipadné zdéSeni, Ze se musi vratit zpét do prace mezi své kolegy
(u téchto pracovnikti byl zaznamenan pokles v pracovnich vysledcich). I toto otevielo otazku,
pro koho tyto Uvazky z hlediska pracovniho vykonu v budoucnu budou piinosné, a pro koho
nikoliv (Teem, 2021).

Jiz zminény vyzkum spole¢nosti Grossman Group, provedeny v USA v roce 2020, ktery se
zaméfoval na to, jak moznost flexibilni prace v pribéhu pandemie covid-19 ovlivnila pohled
na své zaméstnavatele. Tato studie dosla k zavéru, ze u 88 % procent dotazanych se pohled na
zaméstnavatele obratil k lepSimu nebo zlstal stejny, a az 90 % odpovédelo, Ze se jejich dlivéra
v zamé&stnavatele zvySila. Tohoto si zaméstnavatelé samoziejmé vazi, a proto vétsina z nich
byla i po pandemii ochotna diskutovat o mozném ponechani nebo zméné v ramci flexibilni
prace. I tento fakt znaci, Ze flexibilni formy zaméstnani budou v budoucnu vice vyzadované
(Whiting, 2020).

Firmy jsou si védomy, Ze se nad otazkou flexibilniho zaméstnavani musi z hlediska budoucnosti
zamyslet. Tento zplisob zaméstndvani je dnes predevSim pro generaci Z a mileniald dilezitym
faktorem pti rozhodovani, zda dané pracovni misto ptijmou, ¢i nikoliv (Werk, 2020). To
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potvrzuje také vyzkum spolecnosti CareerBuilder (2022), ktery odhalil, ze pracovni mista
umoziujici zaméstnancim flexibilni pracovni Givazky obdrzela v jednom mésici az 7x vice
zajemcu na pracovni pozici nez prace, které tuto formu prace nenabizeli. Na tomto trendu se
shoduje také spole¢nost ManPowerGroup, ktera ve své studii uvedla fakt, ze 40 % globalnich
kandidatt uvadi, ze flexibilita patii mezi tfi hlavni faktory, které zvazuji pti piijeti pracovniho
mista (Castrillon, 2022).

To, ze je flexibilita faktor, na ktery se firmy v budoucnu budou muset zaméfit, potvrzuje
1 vyzkum spole¢nosti Werk (2022). Tento vyzkum probihal mezi 1500 respondenty zamétenych
na administrativni pozice. Tento vyzkum dosel k zavéru, Zze u zaméstnancii bez pfistupu
k flexibilit¢ je 2x vice pravdépodobné, Ze opusti svou praci a budou hledat flexibilnéjsi
alternativu. Tento obrat by mél na organizaci finan¢ni dopad — néklady spojené s naborem
a zauCovanim zaméstnancu, ale také naklady ¢asové, které musi nadiizeni vlozit do uceni
novych zaméstnanci. Pro firmu tak miZe byt zavedeni alespon ¢aste¢né flexibilni formy prace
méné nakladné, nez neustaly proces naboru a zau¢ovani novych zaméstnanct (Werk, 2020).

Na zavér, je vSak nutné dodat, Ze poskytovani flexibilni pracovnich uvazkii nakonec nebude
fungovat pro kazdou spole¢nost ¢i kazdé oddéleni (Forsey, 2022). Dle odbornikii personalni
spolednosti Randstad (druhd nejvétsi personalni agentura v CR) se potiebd &asteénych
a flexibilnich ivazkli bude muset v budoucnu piizpusobit stale vétsi procento zamestnavatell.
S postupnym rozvoliiovanim pracovniho trhu, rozsifovanim sdilenych pracovnich tvazkt
a prace pro vice zaméstnavateli bude vstficnost v oblasti pracovni doby nevyhnutelna a je tteba
s ni pocitat. Kowalak (2022) k tomuto tématu dodava: ,, Lidé chtéji flexibilitu a vétsi vyvazenost
osobniho a pracovniho Zivota. Pokud si firmy chtéji udrZet zaméstnance a prilakat nové, budou
se muset pripravit na tento trend a nabizet ruzné druhy uvazku, jak je to bézné
V zahranici“ (Henesova, 2022). Manazer naboru personalni agentury Manpower group Jifi
Halbstat k tématu flexibilnich pracovnich uvazka jejich budoucnosti na Ceském pracovnim trhu
dodava, ze ubyde fyzickd namaha, ale kazda prace bude vetsi ,,dfina“, jelikoz bude potieba
kombinace vice technickych, ale i mékkych dovednosti. Také dodava, ze technologie a jejich
neustaly vyvoj vedou Kk vétsimu prolinani pracovniho a soukromého Zzivota, coz miZze mit
i negativni u¢inky (B6hm, 2020).

Jak piesné bude uspotadani prace a pracovni doby vypadat v budoucnu, neni zcela jasné. To,
jak rychle se trendy v oblasti zaméstnavani, ale i pracovni trh jako takovy muize rychle
a znateln¢ ménit, ndm ukézala také pandemie covid-19. Ta béhem tii let pracovni trh znatelné
zménila. S tim jsou také spojené nové a moderni pohledy na zaméstnavani, a piedev§im na
flexibilni pracovni Givazky. Jedna véc je ale z vyzkumu jasna, flexibilni pracovni poméry jsou
v administrativnim a obchodnim sektoru budoucnosti, a i ur¢itou formou normy (WorkL.ife,
2020). V ramci pohledu na budoucnost flexibilnich pracovnich uvazkd je nutné pfipomenou
pojem flexecurita (tedy flexibilita prace spojend s jistotou na trhu prace). Jak se jiz ukazalo na
situaci s pandemii covid-19, neni dana jakakoliv jistota spoleCenskych jevl. Praveé
nepiedvidatelnost spoleCenskych jevli mlze trh prace zménit témef ze dne na den, jak se
ukazalo v ptipadé pandemie covidu-19. Proto je nutné se do budoucna zaméfit na veEtsi
flexecuritu, aby i flexibilni pracovni ivazky mély v nepfedvidatelnych a mnohdy i nejasnych
podminkach (podminénych napf. nahlou zménou trhu prace) stejnou jistotu na trhu prace, jako
tradicni pracovni pozice (Hetfmanova, 2020).

2.4 Metodologie

Tato kapitola je v€novana deskripci pouzitych metod pfi tvorbé diplomové prace a také popisu
jednotlivych kroku, pfi kterych diplomova préace vznikala. Diplomova prace se sklada ze ¢ty
obligatornich ¢asti: Uvodu, Teoreticko-medologické ¢asti, Praktické casti a Zavéru.
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Teoreticko-metodologicka cast spole¢né s Casti praktickou jsou dale ¢lenény do dil¢ich
podkapitol, které o konkrétnich tématech hloubé&ji referuji. Metodologie diplomové prace
vymezuje postupy, pomoci kterych byla diplomové prace zpracovana.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni pro zlepseni work-life balance ve
spole¢nosti. Dil¢im cilem je zjistit, zda maji flexibilni pracovni Uvazky pozitivni vliv na work-
life balance zamé&stnanct. Vysledky vyzkumného Setieni budou piedany zodpovédné osobé ve
spole¢nosti XY.

Spole¢nost XY mé v Ceské republice celkem 2 pobocky, z nichZ je jedna vyrobni zavod (blizsi
popsani spole¢nosti viz. kapitola 3.1). Z tohoto diivodu byl dotaznik rozeslan do pobocky, ktera
se specializuje na fidici pozice (manaZerské, financni, pravni, logistick¢ a marketingove),
jelikoz tento vzorek dotazovanych mé moznost ve spolecnosti vyuzivat flexibilnich pracovnich
uvazkt. Diplomova prace tak muize zkoumat vliv téchto uvazkt na work-life balance
zaméstnancu.

Teoreticko-metodologicka ¢ast uvadi étenaie do problematiky work-life balance a flexibilnich
pracovnich uvazkti, dale se zabyva historickym vyvojem, legislativni Gpravou a riznym
ptistuptim k diskutované problematice. Tato ¢ast prace je zalozena na literarni resersi. Kréal
(2017) literarni reserSi popisuje jako text, ktery obsahuje hlavni body soucasného védeckého
poznani (metodickeého a teoretickeho), které maji navaznost na konkrétni téma. Diplomova
prace obsahuje literarni reSerSi Ceské a anglické odborné literatury, pfedev§im se jedna
o odborné knizni zdroje a odborné Casopisy jak v tisténé, tak elektronické podobé. Odborna
literatura se tyka predevsim tématu work-life balance, nastrojim podporujicim lepsi balance
bezi osobnim a pracovnim Zzivotem, a také piinosu work-life balance pro zaméstnavatele
i zamé¢stnance a dal$i pojmy spojené s touto problematikou. Dale se odborna literatura zabyva
flexibilnimi pracovnimi tvazky, piedev§im popisem jednotlivych forem flexibilnich
pracovnich tvazkt, dale jejich vyvojem a popisem vypozorovanych vyhod
a nevyhod téchto uvazkl. Jako dalsi byly zpracovany informace z internetovych zdroji
a soucasné Ceskée legislativy.

Poznatky z literarni reSerSe jsou nadale vyuzivany pro komparaci, kde jsou jednotliva témata
popisovana z nékolika thla pohledu autord odborné literatury. Komparativni metoda je dle
Drébkové a Zubikové (2019, s.39) popsana jako zjistovani shodnych a rozdilnych
charakteristik ur¢itych jevl a procesu jejich vzajemnym porovnanim. Déle je v praci vyuzita
metoda dedukce, ktera je dle odborné literatury popsana jako mySlenkovy postup, pii némz se
z n¢jakych danych tvrzeni odvozuji jina tvrzeni, a to podle logickych pravidel (NeSpor, 2017).

V ramci praktické ¢asti byly napInény cile pomoci smiseného vyzkumu. Prvni ¢ast vyzkumu
byla realizovana formou kvalitativniho Setfeni — polostrukturovanych rozhovort (kvalitativni
metoda), druha c¢ast vyzkumu byla realizovdna formou kvantitativniho Setfeni pomoci
dotaznikového Setieni (kvantitativni metoda). Vzhledem k povaze cile prace byl smiseny
vyzkum shledan nejvhodnéjsim. Vyzkum si klade za cil zjistit jak hloubku tématu pomoci
polostrukturovanych rozhovort, tak ovéteni informaci skrze dotaznikovych Setieni.

Nejprve byl proveden kvalitativni vyzkum, kdy byla zvolena metoda interview. Pro interview
byly vybréni 4 manazeti, ktefi vedou tymy zaméstnanct, jejichz vétSina vykonava jednu
z forem /¢i kombinaci flexibilnich pracovnich tvazki. Tyto interview probihaly v rozmezi
9 dnti v terminu 15-24.3 2023. Rozhovory byly vedeny bud’to online skrze platformu Microsoft
Teams anebo osobné v ramci pracovisté. Jednotlivé rozhovory trvaly v rozmezi 25-40 minut
a byly zaznamenany bud’to na diktafon nebo pomoci funkce nahravani v online aplikaci.
Interview bylo formulovano jako polostrukturované s cilem poskytnout hloubku témat na
zakladé odbornikti z dané firmy, ktefi maji zkusenosti s vedenim tymu, ktery pracuje predevsim
ve flexibilni formé tivazk.
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Nasledné byly na zakladé polostrukturovanych rozhovora formulovany otazky pro dotaznikové
Setieni, které byly zkonzultovany a nasledné schvaleny povéienou osobou ve spole¢nosti XY .
Pro sestaveni dotazniku byla vybrana platforma Microsoft Forms a dotaznik byl poté odeslan
povétené osob& z ze spolecnosti XY, a ta distribuovala nadale dotaznik ¢lenim pobocky.
Dotaznik byl distribuovan pomoci odkazu na dotaznik, a také pomoci QR kodu (viz. pfiloha 6).
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 72 zaméstnanci ze 79 oslovenych. To odpovida 91 %
zaméstnancim v pobocce. Zaméstnanci odpovidali na dotaznik v pribéhu 12 dni a dotaznik
obsahoval 20 uzavienych otazek.

Prvni cast dotaznikového Setfeni se vénovala demografickym otazkam. Diky témto otazkdm
prace ziskala zakladni charakteristiku respondentti, ktera poté slouzila k pfesnéjsi interpretaci
vysledkli dotazniku a nésledné ke statistickému zpracovani. Druhd ¢ast byla zamétena na
otazky vazici se k tématu flexibilnich pracovnich tivazku. Tieti ¢ast obsahovala otazky vazici
se k tématu work-life balance.

Pro nasledné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byla vybrana metoda deskriptivni, konkrétné
komparace odpovédi dotazovanych (tato metoda obsahuje grafy, které jsou soucasti ptilohy 7).
Jako analytickd metoda pro vyhodnoceni dotaznikti byla pouzita metoda testu zavislosti a chi
kvadratu. Pro zhodnoceni vysledki byl vyuzit program Microsoft Excel, ve kterém byly
vytvoreny grafy a tabulky s jednotlivymi absolutnimi i relativnimi Cetnostmi. Na zakladé
vyzkumné ¢asti prace byly stanoveny hypotézy, které se ndsledné testovaly.

Na zéaklad¢ vysledki z polostrukturovanych rozhovora s respondenty A, B, C, D a vysledku
z dotaznikového Setfeni byl zhodnocen soucasny stav spokojenosti s work-life balance a vliv,
ktery flexibilni pracovni Gvazky na work-life balance maji na zaméstnance spole¢nosti XY.
Diky témto zjisténim byly nasledné formulovany doporuceni v ramci work-life balance ve
spolecnosti.

V réamci dodrzeni etiky byla zachovana anonymita, a to jak firmy, tak i dotazovanych (v ramci
interview i dotaznikové Setfeni). Z tohoto divodu jsou jednotlivi respondenti interview
oznaceni jako ,,Respondent: A, B, C, D*. Informace o spole¢nosti byly ziskany sekundarni
analyzou dat, a to internich dokumentti a nasledn¢ na webovych strankach spole¢nosti XY.
Popis spolecnosti pro ucely této diplomové prace musel byt piredloZzen na schvaleni povéiené
osobé¢ ze spolecnosti XY
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3 Prakticka ¢ast

Spole¢nost na zdkladé domluvy mezi povérenou osobou spolecnosti a autorkou diplomové
prace nebude jmenovana vlastnim jménem a v textu bude oznacéena ,, XY . Zasadnim divodem
je predejiti uniku internich informaci a také za Gcelem ochrany soukromi jak zaméstnavatele,
tak i samotnych zaméstnancii.

Prakticka ¢ast diplomové prace obsahuje predstaveni firmy XY, jeji historii a oblast ptisobeni
na Ceském i mezinarodnim trhu. V rdmci firmy XY byly vybrany tymy, které vyuzivaji
ptredevsim flexibilni pracovni Gvazky. S manazery jednotlivych tymi jsou vedeny rozhovory,
které jsou nasledné¢ doplnény dotaznikovym Setfenim jiz se samotnymi Cleny tymu. Dale
nasleduje podkapitola, které se zabyva rozborem rozhovort a dotaznikového Setieni. Zavér
praktické casti obsahuje shrnuti vysledki rozhovori a dotaznikového Setfeni. Nasleduje
podkapitola, ktera je zaméfena na doporuc¢eni v oblasti slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnanct pomoci flexibilnich pracovnich tivazki.

3.1 Charakteristika firmy XY

Na zéaklad¢ informacich ¢erpanych z analyzy internich dokumentt a webovych stranek firmy
XY byla spole¢nost zaloZena jiz v roce 1860 v Londyn¢, momentalné ma vsak sidlo v New
Yorku, USA. Firma na ¢esky trh vstoupila v roce 1992 a sidli ve Stiedoceském kraji, jeji
nejvetsi zazemi, co se ty¢e obchodni a administrativnich pozic, je v§ak v Praze. Momentaln¢ je
firma nejvétSim vyrobcem a prodejcem na trhu ve svém odvétvi (jedna se o vyrobu a prodej
vyrobkl, na které spada spotiebni dan), soucasné¢ vyznamné pusobi i na Slovensku
a vV Mad’arsku — jedna se o klastrovou strukturu ¢eského, slovenského a mad’arského trhu.
Odvétvi, ve kterém spolecnost piisobi, je v odborné literatufe casto popisovano jako
»spolecensky citlivé odveétvi®.

Z pohledu uplatiiovani principtt dobrého ftizeni, jsou kli¢ovou skute¢nostni pozitivni
hospodarské vysledky a ukazatele trzni pozice, kterych spolec¢nost dosahuje (trzni podil v Ceské
republice v minulém roce ¢inil 41,3 %).

Akcie firmy XY jsou od roku 1993 obchodovany na Burze cennych papirti Praha a.s., a to na
regulovaném trhu v segmentu Standart Market. Jednd se o zaknihované akcie v nominalni
hodnoté tisic korun. Firma XY vroce 2023 vyvazi své vyrobky jiz do 180 zemi svéta
a celosvetove disponuje 39 tovarnami. Dle poslednich vyzkumi si vyrobky firmy XY zakoupilo
jiz na 150 milionl zdkaznikl z celého svéta. Produktové portfolio spolecnosti tvoii jak
mezinarodni znacky (celkem je na Ceském trhu 6 mezinarodnich znacek) a domaci znacky
(momentalné se jedna o dvé tradi¢ni ¢eské znacky).

Celosvétove firma zaméstnava 69600 zaméstnancu (data z roku 2022). V ¢eské republice se
jednd zhruba o 1000 zaméstnanci. Firma XY je typickd pro svou korporatni strukturu
a obsahuje nejen administrativni ¢i obchodni pozice, ale také pozice zaméfené na védu
a vyzkum ¢i pozice zamétené na logistiku a vyrobu. V ramci védy a vyzkumu bylo spole¢nosti
publikovano vice nez 400 ¢lankd ve védeckych (recenzovanych) casopisech. Za dobu svého
piisobeni v Ceské republice firma osmkrat v fadé ziskala prestizni ocenéni Top Employer.
Firma také ziskala certifikat v oblasti equal salary (rovnocenného platového ohodnoceni), kdy
muZi a Zzeny maji stejné platové podminky.

Spole¢nost XY aplikuje koncept spolecenské odpovédnosti v souladu se strategii, cili
a prioritami definovanych matetskou spole¢nosti XY. Hodnoty, postoje a charakteristiky
chovani jsou uplatiiovany pro napliovani podnikovych cilli a soucasné vyjadiuji zadvazek
spole¢nosti vi¢i jejich akcionaiim, obchodnim partnerim a zaméstnanctiim. Soucasti téchto
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pravidel je bezpodminecné respektovani pravidel, predpisi a zdkonl (pro odvétvi, kde
spole¢nosti podnika jsou specifické zakony — na vyrobky spada spotiebni dan).

3.2 Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani ve firmé XY

Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost XY v minulosti n€kolikrat obdrzela ocenéni Top Employer.
Spole¢nost se snazi vyvijet fadu ucinnych socidln¢ odpovédnych aktivit. Spole¢nost svym
zaméstnancim napiiklad nabizi konkurenceschopnou mzdu, zajimavé zaméstnanecké vyhody,
profesni i kariérni rist (bézna je zména pozice a oddéleni kazdé 1-3 roky), mezinarodni
ptilezitosti, a pfedev§im se py$ni moznosti flexibility préce.

Jeden ze zasadnich momentl, ktery ptispél ke sladéni pracovniho a osobniho Zzivota
zaméstnancd, se stal v roce 2015, kdy firma za vedla program ,,Flex @ work®, ktery umoziuje
zaméstnancum flexibilni tpravu pracovni doby.

Firma XY v ¢ervenci 2021 zavedla model prace ,,smart work“. Tento hybridni model prace
dava zaméstnancim moznost vybrat si misto prace, zaméstnanci mohou tedy pracovat
z domova, z kancelaie nebo mohou misto pro praci libovolné kombinovat dle jejich osobnich
preferenci. Tento piistup nabizi zaméstnanctim, vétsi flexibilitu v tom, kdy a kde provadéji svou
praci v zavislosti na jejich individualnich potiebach a preferencni proveditelnosti specifickych
pozadavki na praci a mistnich piedpisech (,,smart work* model je dany pro veSkeré pobocky
firmy XY na svété, kazda zemé se ale samoziejmé musi prizptusobit konkrétni legislative,
predevsim zakoniku préace).

Tento pracovni model ma podporovat zavazek a budovat inkluzivné;jsi, flexibilnéjsi a firemni
kulturu zaméfenou vice ,,na lidi“. Spolecnost si je védoma, ze flexibilni pracovni doba je
Vv dnesni dobé dulezity faktor na trhu prace, proto se timto modelem snazi dosahnout snad co
nejvetsi retence zaméstnancti a také atraktivitu pro potencionalni uchazece.

Mezi nejvice vyuzivané metody flexibilni formy prace ve firm¢ XY patii: home office, remote
a flexibilni pracovni doba.

Ptfesné procentudlni rozdéleni vyuzivani jednolitych forem flexibilnich pracovnich uvazka
na Prazské pobocce, které vyplynulo z dotaznikového Setfeni, je K naleznuti na strané¢ 38
diplomoveé prace. Ne vSechny pozice ve spole¢nosti mohou flexibilni formu prace vykonavat
(jedna se napft. o védecké pracovniky, logisty, vyrobni mistry, ¢i skladniky).

Je nutné podotknout také tu skute¢nost, ze firma ma své interni zaméstnance, ale také
zaméstnance zaméstnané skrze pracovni agenturu (agenturni zaméstnanci). Interni i agenturni
zaméstnanci maji v rdmci spole¢nosti moznost vyuzivat flexibilnich pracovnich tivazki.

3.3 Vyzkumné Setfeni

Jak jiz v kapitole vénované metodice prace zaznélo, vyzkumné Setieni je smiSené¢ho charakteru,
tudiz kvalitativni a kvantitativni vyzkum. Vyzkumné Setfeni zapocalo vyzkumem
kvalitativnim, které je formou interview. Na zéklad¢ informaci zjisténych z interview bylo
nasledn¢ sestaveno dotaznikové Setfeni. Tato kapitola se tedy bude vénovat pribchu
vyzkumnych Setieni.

3.3.1 Interview — kvalitativni Setfeni

V rdmci zachovani anonymity a etiky rozhovort jsou jednotlivi respondenti oznaceni jako:
Respondent A, Respondent B, Respondent C, Respondent D. Jednotlivé rozhovory byly
nahravany na diktafon, nebo prostfednictvim online aplikace, a to s vyslovnym souhlasem
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kazdého respondenta. Rozhovory jsou vzdy samoziejmé ovlivnény subjektivnim vnimanim
jedince, proto byly rozhovory provedeny celkem ¢étyfi. Celé znéni jednotlivych rozhovoru je
k nalezeni v ptilohach 1-4 diplomové préce.

Autorka jednotliva interview vedla na zakladé pfipravené osnovy s otdzkami, které se zabyvaly
nasledujicimi okruhy:

1. Obecné otazky jsou zaméfené na témata zabyvajici se: jak dlouho je respondent ve
spole¢nosti XY, kolik ¢lenit ma v tymu, jaka je v€kova skladba tymu, jaky zpusob
komunikace ve svem tymu preferuje apod.

2. Work-life balance otazky jsou zaméfené na témata zabyvajici se: zda respondent
Z pozice vedouciho tymu zohlediiuje work-life balance svych zaméstnancti (a také sviij),
pokud vnima generaéni rozdil v problematice work-life balance, zda maji v tymu
aktivity podporujici work-life balance, pohled na spole¢nost XY v ramci zohlediiovani
work-life balance svych zaméstnancli, zda ma pocit, ze flexibilni pracovni Gvazky
pozitivné podporuji lepsi vybalancovani pracovniho a soukromého Zivota apod.

3. Flexibilni pracovni Uvazky otazky jsou zaméfené na témata zabyvajici se: jaké
flexibilni pracovni Gvazky jsou v tymu nejvice vyuzivany, zda je v tymu nékdo, kdo by
bez moznosti prace z domu/remote ve spole¢nosti nepracoval, zda z pohledu vedouciho
tymu citi vykyvy v ramci produktivity pii praci z office/domova, zda se jako tym vice
schazi skrze online platformy, nebo v officu, zda z pohledu vedouciho tymu podporuje
to, aby jeho ¢lenové pracovali spiSe z domova ¢i z office.

Interview s respondentem A

Interview s respondentem A prob¢hlo skrze online platformu MS Teams a to 13.3. 2023
Vv 11:00. Tento respondent je ve spolecnosti XY jiz 8 rokem, a ve své pozici manazera tymu
respondent vede celkem 6 Clenti. VEkové slozeni tymu je 27-35 let. Respondent osobné
preferuje osobni formu komunikace, tudiz se svou praci snazi vykonavat spise z kancelare, nezli
Z domu (jedna se o pomér 70% kancelat a 30% prace z domu). To, Ze preferuje osobni formu
komunikace se svym tymem, potvrzuji také tzv. ,,office days®, kdy se cely tym sejde v kancelaii
(jedna se o tutery a ¢tvrtek) Tyto ,,0ffice days* jsou dle respondenta A pro cely tym velice
piinosné — jak z pracovniho hlediska, tak i z toho lidského. Respondent zduraziuje, ze online
komunikace je obecné vice ,,stroha a studend* nez komunikace osobni, tudiz je osobni faktor
velice dulezity i pro tymového ducha. Také dodava, ze z hlediska rychlosti prace je osobni
kontakt v kancelafi prospésnéjsi a vice efektivni. Osobni setkavani v ramci tymu mimo
pracovni dobu a mimo prostor kancelati se v rdmci celého tymu nerealizuiji.

Z hlediska dohledu na praci svych ¢lent tymu respondent nema preferenci — tym respondenta
je tzv. ,puleny”. To znamena, ze pulka pracuje spiSe na vécech, kde je lepsi byt v kancelafi
(momentalni projekty) a druha pilka tymu se zaméfuje spiSe na administrativni stranku préace.
Tudiz ti mohou pracovat spise z domova.

Respondent A se snazi work-life balance svych ¢lenti tymu zohledfiovat. P¥ipomina, Ze je z toho
hlediska opét diilezity osobni kontakt v kancelafi, kdy napt. v rdmcei spole¢nych obédl probiraji
i nepracovni téma a respondent se tak dozvi informace a Zivoté svych ¢lent tymu, které by se
skrze online platformy nedozveédél, tudiz pak miZe Zivotni situace jednotlivych ¢lenti tymu brat
vice v potaz. Jako ptiklad zohlednovani work-life balance uvadi situaci, kdy ¢lenka tymu
v ur¢ité dny musi v rameci klasické pracovni doby vyzvedavat dceru ze Skolky. Jsou tedy
domluveni na tom, ze 2 hodiny ma tyto dny pauzu a dopracuje nutné véci napt. vecer nebo kdy
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ma Cas. Respondent vSak dodava, ze ma to $tésti, ze svému tymu v rdmci plnéni pracovnich cilt
plné divéiuje, a ze kdyby tam tato dlivéra nebyla, tato forma domluvy by ziejmé nebyla mozna.

Jak je jiz zminéno vySe, Clenové tymu respondenta jsou ve vékovém rozmezi 27-35let.
Respondent genera¢ni rozdily v ramci dirazu na work-life balance nepocituje. Vzpomina vSak
na konverzaci s kolegou (také na manazerské pozici), ktery tento problém v rdmci svého tymu
pocitil pfedevs§im ve spojitosti s ochotou napf. pracovat prescasy nebo zapalenim do prace, kdy
¢lenové generace Z nebyli ochotni tak jako star$i generace. Respondent také vnimé jako svou
praci dohled na tim, aby zaméstnanci nebyli pfili§ piepracovani. Pokud se blizi datum
odevzdani projektu, a ¢len tymu musi byt v praci déle klidné i nékolik dni za sebou, respondent
zminuje: ,, kdyz u nékoho citim, Ze ma moc prescasii nebo je néceho moc, davam najevo, Ze neni
problém skoncit diive a také Ze neni viibec problém si iict o pomoct. Tymova prace je pro mé
jako vedouci tymu velice dilezita, a to i véetné toho, zZe si clenové tymu nemaji bat rici
0 pomoc. “ Co se tyce vztahu respondenta k jeho vlastnimu work-life balance, od nastupu na
vyssi pozici ma zodpovédnost nejen za svou praci, ale také za praci svého tymu, citi, ze stranka
prace momentalné prevlada.

Velice zajimavy nazor v ramci rozhovoru pfiSel pii diskusi k otazce, co by respondent uvital
v ramci zlepSeni work-life balance od spole¢nosti. Respondent uvedl, Ze by ocenil osvétu
v ramci firemni kultury o tom, ze kdyZ je moZnost home office praci a z domu vyuZzivat, tak
neni Spatn¢, ze nékdo moznost vyuziva vice, a nékdo naopak méné. Respondent uvedl, ze
predevsim v minulosti citil natlak na to pracovat z kancelate, pfestoze byla moznost pracovat
Z domu a Ze n€kdy mohl pfijit aZ pocit provinéni za to, Ze neni v kancelafi. Respondent dodava,
7e tato situace byla pfedevsim jesté pied pandemii covid-19 a Ze nyni je situace lepsi, i tak by
uvital, aby HR toto obcas piipomnélo.

Co se tyce vyuzivani flexibilnich pracovnich tivazkl v tymu respondenta, vyuzivaji je vSichni
Clenové pracovniho tymu — a to konkrétné praci z domova a flexibilni uspotadani pracovni
doby. Pti praci zdomu vykyvy v produktivité u ¢lentt tymu nepocituje. Dodava vsak, ze na
osobnich schiizkach, které v ramci tymu probihaji, se vzdy diskutuji dané ukoly jednotlivych
Clent tymu, a ze 1 diky tomu jsou ¢lenové mozna motivovani plnit ukoly vcas.

Respondent vidi jasnou spojitost mezi work-life balance a flexibilnimi pracovnimu Gvazky
(dodava, Ze ptedevsim u lidi, ktefi maji rodinné ¢i osobni zavazky). Obecné moznost vyuzivat
flexibilni pracovni ivazky hodnoti velice pozitivné i1 z hlediska dojizdéni do prace. Pifipomina
v8ak, ze je vzdy nutné, aby za danym ¢lovékem Sly vidét pracovni vysledky a Ze je vSe o duvéte
a dobie nastavené komunikaci v rdmci pracovniho tymu.

Interview s respondentem B

Interview s respondentem B probéhlo osobné v kancelafi spole¢nosti XY ato 14.2. 2023 v 9:00.
Tento respondent je ve spolecnosti rok a piil a ve své pozici manazera vede tym 16 lidi. Vékové
slozeni tymu je 24-38 let. Respondent B osobné radéji spise pracuje z kancelaie, avSak jeho
tym se sklada i ze ¢lent, ktefi pracuji pouze z domu, takze schizky jsou téméf vzdy v online
nebo hybridni podobé (lidé, co jsou v kancelafi, se sejdou v zasedaci mistnosti a k meetingu se
na velkou obrazovku pfipoji ¢lenové tymu online). Respondent si v§ima, Ze V posledni dobé
trend chozeni do kancelafe pomérné upada — dle jeho slov je opravdu malo lidi pfitomno
VvV pondéli a patky, v utery a ¢tvrtky je situace a o néco leps$i a nejvice lidi je ve stfedu. Podotyka
také zajimavou konotaci s dobou pandemie covid 19 — fika, ze: ,,Pied covidem lidi v kanceldri
viastné byt museli, pres covid to bylo naopak jenom na vyjimky. Po pandemii velké mnoZstvi
lidi do kancelare opét zacalo chodit (i kdyz nemuseli), jako kdyby jim chybél osobni kontakt.
Nyni se vsak vraci trend prace z domova, jako kdyby uz osobniho kontaktu uz bylo moc
(podotyka s tismevem).
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Respondent v ramci generacnich rozdili work-life balance lehce pocit'uje, ale dodava, ze ne
V negativnim slova smyslu. Na mladsi generaci pocit'uje to, Ze, se neboji si o véci fikat tak, jak
né¢kdo vice seniorni. Jedna se napt. o to, ze maji velky work-load a Ze by si pottebovali vzit po
odevzdani projektu na par dni volno. Respondent ma mezinarodni tym a dodava, ze z pohledu
vedeni tymu vidi také rozdily ve vnimani work-life balance z kulturniho hlediska. Clenové
tymu z Ruska nebo Ukrajiny jsou dle n&j v této problematice vice vokalni neZ lidé z Ceska —
nutno dodat, Ze to v zddném ptipadé nevnima negativné.

V této diskusi dodava, Ze ale pocituje vyrazny rozdil v tom, Ze mladsi generace si neumi tak
efektivné zorganizovat time management jako lidé v ramci seniornich pozic. Zamysli se
a konstatuje, Ze u seniornich zaméstnanci, ktefi maji napf. rodinu nebo vetsi osobni zadvazky,
je nutné mit ¢as zorganizovany. U mlad$i generace bez zavazki je z jeho pohledu t&€z§i si Cas
rozdélit do strukturované podoby tak, aby se pii blizicim se terminu odevzdani nedostal pod
zbyte¢ny tlak. Dle pohledu respondenta na tuto problematiku mladsi generace teprve ziskava
zkusenosti a sebeduvéru na to, aby skrze jejich mentalné-pracovni rozvoj doslo k efektivnimu
uspofadani prace: Casu na praci a ¢asu mimo praci. Co se ty¢e doporuceni pro spolecnost
v ramci zlepSeni work-life balance, respondent by v ramci diskuse navrhl pouze napt. kurzy
0 zvladani time managementu (dodava ale, ze kurzy by mély urcit¢ by dobrovolné a ne
povinn¢). Dal§i ndamét na zlepSeni nepocit'uje a se situaci ve spolecnosti je spokojen.

Flexibilni pracovni uvazky vykonavaji vSichni cClenové respondentova tymu, jedna se
ptedevsim o praci zdomu a flexibilni pracovni dobu. Zasadni rozdily v produktivité u prace
z domu a prace z kancelafe u ¢lenti svého tymu nepocituje. Je zastancem toho, Ze pokud
¢lovéku vyhovuje vice pracovat z domu, pracuje z domu a do kancelafe chodit nemusi. U této
problematiky dodava, ze si je védom, ze n€kolik ¢lent z jeho tymu jsou spiSe introvertnéjsi
povahy a ve velkych kancelafich se s kolegy nemohou tak sousttedit. | z tohoto divodu tento
tym nema stanoveneé pevné dny (narozdil od respondenta A), kdy se Clenové potkavaji
V kanceléfi. Jednou za mésic maji v§ak dobrovolnou tymovou snidani, kdy se sejdou Clenové
tymu a spole¢né vaii snidani a probiraji i mimopracovni témata. Tento koncept zapocal v zaii
roku 2022 a zatim ma velky aspéch, kdy se primérné zacastiuje 90 % tymu.

Respondent je velkym zastancem flexibilnich pracovnich uvazki a dle néj se jedna o nejvétsi
benefit, jaky firma v dnesni dobé mutize nabidnout. Z jeho pohledu totiz kombinuje dvé velice
dualezité slozky pro fungovani tymu, a to divéru a urcitou volnost nad svym cCasem. Je si také
védom toho, Ze bez moznosti prace z domova nebo flexibilniho uspotadani pracovni doby by
v tymu nemél nékteré velice dilezité ¢leny. Uvadi piiklad jednoho ¢lend z tymu, ktery prochazi
tézkou zivotni situaci a to, ze svou praci mize vykondvat z jiného mista, nez je kancelaf,
a i v ¢as, ktery mu vyhovuje, nese pro jeho work-life balance obrovskou hodnotu. Respondent
B potvrzuje mySlenku respondenta A v tom, Ze ¢im vySe v ZebtiCku se jedinec nachazi, tim
napft. pokles produktivity ¢i projevy syndromu vyhoteni.

Interview s respondentem C

Interview s respondentem C probehlo skrze online platformu Microsoft Teams a to 16.3. 2023
v 13:00. Tento respondent je ve spole¢nosti osm let a ve své pozici manazera vede tym 7 lidi
(t&chto 7 lidi nadale vede své tymy). Vékové slozeni tymu je 23-34 let. Respondent C kviili
jeho momentalni Zivotni situaci pracuje prevazné¢ z domova (80% prace z domova a 20 %
Vv kancelafi). Respondent tedy vede témer veskerou komunikaci jak se svym tymem, tak napfic
spole¢nosti skrze online platformy.

Respondent ma s tymem nastaveny nepovinny office day (jedna se o stiedu). Clenové tymu
védi, Ze v tento den je manazer vzdy v kancelafi a pokud chtéji pracovni tkkoly probrat osobné,
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mohou se setkat. Respondent ale také dodava, ze v tento den se v posledni dobé osobné
Vv kancelafi schazi téméf cely tym, dle manazera tato skutecnost ma velice pozitivni impakt jak
na efektivitu prace, tak na budovani tymového ducha. Respondent dale dodava, Ze se se svym
tymem schazi napt. na tymové vecefe ¢i obédy (cca. 1x za 2 mésice) nebo kdyz do tymu
nastoupi novy ¢len (aby se poznal s kolegy i mimo pracovni prostiedi) a dodava, ze tento krok
ma od novych ¢lenti tymu pozitivni ohlasy.

Respondent genera¢ni rozdily ve vnimani work-life balance osobné nevnima, v tomto kontextu
ale zminuje, Zze u mladsi generace citi to, Ze ji vyhovuje spiSe prace z domu nezli z kancelare.
To respondent vidi jako lehké negativum, jelikoZ dle jeho ndzoru se nejvice véci nauci praveé
v prostiedni kancelare, kde je mladsi generace schopna nasat i ostatni informace nezli online
ve své pracovni bubliné. Respondent se o0 work-life balance ¢lent svého tymu zajima a tika, ze
jeden z jeho hlavnich kol jako manaZera je, aby se kvalitné plnila zadana prace, ale také aby
nad ¢leny svého tymu ,,drZel pomysiny destnik“. Tento ,deStnik* ma zabranovat tomu, aby
1 pti obdobich, kdy je napt. vedeni ve vétSim stresu, své ¢leny tymu chranil a aby stres dolehl
co nejméné i na n¢. K budovani work-life balance slouzi také tymové setkavani mimo pracovni
dobu, nejcastéji se jedna o spolecné vecere. On sam vidi velice pozitivni vliv moznosti vyuZiti
flexibilnich pracovnich Gvazka ku prospéchu dobie vybalancovaného work-life balance.

Flexibilni pracovni uvazky vykonavaji vSichni clenové respondentova tymu, jedna se
pfedevsim praci z domu a flexibilni pracovni dobu. Momentalné jeden ¢len respondentova
tymu také vykonava praci na remote (2 mésice pracuje z Nového Zélandu). S tim respondent
nema problém — zaméstnanci ale musi dtvétovat. Dale pak zmifiuje, Ze on osobné je ochotny
schvalit u ¢lenti svého tymu praci ze zahrani¢i pouze na délku max. 3 mésict, dlouhodobéjsi
prace na dalku dle né&j ¢asto piinasi komplikace. Stejné jako respondenti A a B nema problém
S tim umozZnit napt. hodinové volno v ramci pracovni doby, kdyz ¢len jeho tymu potiebuje
vyfesit napf. rodinné zalezitosti. Toto udava jako priklad zlepSeni work-life balance, kdy
Z ¢lovéka muze opadnout stres s Casovym managementem ohledné osobnich zalezitosti (jako
priklad uvadi vyzvedavani déti ze Skolky).

Respondent by ze strany spolecnosti pfivital, aby vice propagovala chozeni do kancelaii
(zdiraznuje ale, ze pouze na dobrovolné bazi a ne povinné, jelikoz kazdému vyhovuje néco
jiného). Toto by uvital zejména z dtivodu, Ze dle n¢j je komunikace na osobni bazi rychlejsi
a efektivnéjsi, ale také proto, ze umoznuje potkat se s jinymi kolegy a vylepsit tak 1 mezilidské
vztahy v ramci pracovisté. Respondent si mysli, Ze zejména po pandemii covid -19 (kdy byla
povinna prace z domu) by spole¢nost mohla zaméstnancim ptipomenout, Ze v kancelafi je
vyborné zdzemi, skvélé prostiedi a lidé, od kterych se toho mohou spoustu naucit. Respondent
si mysli, ze je velké Skoda tohoto nevyuZzivat pfedev§im u mladych a nové ptichozich
zaméstnancu, protoze tak mohou ziskat nejen cenné pracovni zkusenosti, ale také navazat
mezilidské vztahy. Jinak ale respondent vidi velky ptinos v ramci vylepseni work-life balance
ve spojitosti s vyuzivanim flexibilnich pracovnich tuvazki.

Interview s respondentem D

Interview s respondentem D probéhlo skrze online platformu Microsoft Teams a to 10.3. 2023
ve 13:00. Tento respondent je ve spole€nosti nejkratsi dobu z dotazovanych, konkrétné rok
a pial. Ve své pozici manazera vede tym 13 lidi (téchto 6 lidi z jeho tymu nadale vede své
vlastni tymy). Vékové slozeni tymu je 25-46 let. Respondent osobné preferuje online formu
komunikace, jelikoz kviili povaze své pozice (IT s BI) napfi¢ spole¢nosti a se svym tymem
komunikuje skrze online platformy. I ptes tento fakt je v kancelafi primérné 3x tydne. Jako
divod uvadi, ze vzhledem k jeho Zivotni situaci (ma malé déti) je pro ného kanceléiské
prostiedi casto klidnéjsi nezli prace z domu.
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Respondent vSak uvadi, ze se snazi byt v kancelafi kazdou stfedu, jelikoz je v ten den
Vv kancelafi nejvice lidi, a tudiz pokud by néco potieboval vytesit osobné, nejpravdépodobnéji
potka kolegy pravé ve stfedu. Respondent dale dodava, Ze se se svym tymem schézi i mimo
kancelafské prostory. Diky spoleCnym zajmim mnoha clenti tymu absolvuje tym
mimopracovni aktivity, na pravidelné bazi (1x mé&si¢n¢). Tyto mimopracovni aktivity maji
formu turistiky nebo sportu. Respondent se svym tymem jiz absolvoval i cely vikendovy pobyt
V horach. Tyto aktivity dle n¢j maji velky vliv na tymového ducha, pocit sehranosti, a predevsim
na work-life balance ¢lenti svého tymu, ale i na respondentovo osobni work-life balance.

Respondent generacni rozdily ve vnimani work-life balance osobné nevnima. Respondent se
0 work-life balance ¢lenii svého tymu zajima a dodava, ze je i jeho tikolem, aby se 0 toto téma
zajimal, a kdyZ se naskytne problém, snazit se jej rychle tesit, jelikoz psychicka nepohoda
jednoho ¢lena tymu muiize negativné ovlivnit i zbytek tymu.. Respondent se s timto potykal ve
svém tymu jednou, kdy se zaméstnanec citil na po¢atku syndromu vyhoieni a v psychické
nepohodé€. Respondent situaci s ¢lenem tymu fes$il a ucinili opatteni, diky kterym se situace
signifikantné zlepSila. K tomuto vSak dodava, Ze ¢len tymu prochazel t€Zkou Zivotni situaci
a toto nebylo zpiisobeno pouze pracovnim prostiedim.

K budovani work-life balance slouzi jiz zminované tymové sportovni aktivity, které dle
respondenta maji velice pozitivni vliv na work-life balance, ale i celkové na tymovou
atmosféru. Respondent dale zminuje, ze na work-life balance ¢lend svého tymu ma pozitivni
vliv také flexibilita, ktery jim je poskytnuta.

Respondent pokles produktivity u prace z domu v ramci celkového tymu jiz nepocituje. Jeden
¢len tymu v8ak tento problém mél — u prace z domu nebyl tak produktivni, jak bylo poZzadovano
(problém byl v tom, ze doma mé&l spoustu podnétti na rozptyleni od prace). Tento problém byl
vyresen tak, ze se respondent se zaméstnancem dohodl, na pevnych kancelaiskych dnech, kdy
3 dny vtydnu ¢len tymu pracoval v kancelaii a 2 dny pracoval z domu. Diky tomuto se
zaméstnancova produktivita dostala opét na pozadovanou uroveil. Tento piipad byl vSak
ojedin€ly a jinak respondent nepocituje pokles produktivity. Respondent k otdzce zhorSovani
work-life balance sristem v kariérnim zebiicku souhlasi a dodava, ze téméi kazda velka
spolecnost je nastavena tak, ze pokud chce zaméstnanec rust, musi praci obétovat znacné vice
casu.

Flexibilni pracovni uvazky vykonavaji vSichni clenové respondentova tymu, jedna se
piedevsim 0 praci z domu a flexibilni pracovni dobu. Stejné jako vSichni piedesli respondenti,
nema ani tento respondent problém s tim umoznit napt. hodinové volno v ramci pracovni doby,
kdyz €len jeho tymu potiebuje vyteSit napiiklad rodinné zalezitosti. Toto je dle néj jeden
Z hlavnich faktori, ktery ma pozitivni vliv na work-life balance, jelikoZ ¢lenim tymu muize
aspoii ¢astecné ulehcit casovou tisen, predev§im pokud se jednd o rodinné zaleZitosti.

Respondent k celkové firemni kultufe nema vytku. Uvital by vsak, poskytnuti lepsiho vybaveni
v ramci prace z domu. Dle respondenta ma dobré vybaveni vliv na celkovou préci, a pokud
zaméstnanci pracuji po vétSinu €asu z domu na jejich domacim vybaveni, miiZze byt absence
spravného kancelatského a technického vybaveni znatelna.

Respondent vidi vyraznou spojitost mezi work-life balance a moznosti vyuzivat flexibilni
pracovnimu Uvazky. Obecné moznost vyuzivat flexibilni pracovni ivazky hodnoti velice jak na
osobni roving, tak na tirovni manazerské. Dodava vSak, Ze ma velké §tésti na cleny svého tymu,
kterym muize divéfovat v tom, Ze prace bude odvedena stejné bez rozdilu na misté, kde prace
bude vykonana.
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3.3.2 Shrnuti vysledkii kvalitativniho Seti‘eni

Jak jiz bylo uvedeno, rozhovory byly rozdéleny na 3 oblasti a to na: obecnou oblast, oblast
zaméfenou na work-life balance a déale oblast zaméfenou na flexibilni pracovni uvazky. Tato
kapitola slouzi ke komparaci jednotlivych odpovédi respondentii. Odpovédi jsou nasledné
uvedeny v tabulce, a to z divodu lepsi orientace v jednotlivych vypovédich respondent.

Obecné otazky

Pocet ¢lent tymu, které ma respondent na starosti, se vzdy lisil — celkoveé se jedna o rozpéti
6-16 ¢lent v tymu. Co se tyka délky pasobeni v organizaci, je zde rozpéti 1,5 — 8 let. Vekova
skladba tymu se nejéastéji pohybuje v rozmezi 25-35 let. Preferovany zpusob komunikace je
v ramci 4 rozhovori rozdélen piesné na pal — dva respondenti preferuji osobni setkavani a 2
respondenti preferuji setkavani skrze online platformy. Tyto otdzky maji za ukol z&kladni
predstaveni vypovidacich respondenti.

Tabulka 3: Kompara¢ni znazornéni odpovédi respondenti |

Délka piisobeni v
organizaci

Pocet Cleni tymu

Vékové rozpéti tymu

Preferovana forma komunikace

Pevné nastavené
kancelaiské dne (v
ramci tymu)

Respondent A

8 let

6 Clent

27-35 let

Osobni forma komunikace

Ano, ltery a Ctvrtek

Respondent B

2 roky

16 ¢lend

24-38 let

Osobni forma komunikace

Ne, sam manazer
viak byva v kacelafi

290%

Ne, sam manazer

Respondent C 8 let 6 ¢leni 23-35 let Online forma komunikace v8ak byva v kacelati
kazdou stiedu
Ne, sam manazer
vSak byva v kacelafi

2-4 dny v tydnu

Respondent D 1,5 roku 13 ¢lend 25-46 let Online forma komunikace

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)

Work — life balance

Otazky v této kapitole maji ptiblizit ¢tenafi to, jak jednotlivi respondenti work-life balance
vnimaji z pohledu jak samotného zaméstnance firmy, tak z manazerského pohledu. Dalsi téma
bylo vnimani genera¢niho rozdilu k ptistupu k work-life balance. V témét veskerych nazorech
na problematiku work-life se respondenti shodli.

V rdmci vnimani work-life balance z manazerského pohledu vsichni respondenti uvadéji, Ze se
snazi work-life balance u svych ¢lenli monitorovat a pokud vidi ndznaky piepracovani Ci
vétsiho stresu, snazi se tento problém fesit. Hlavnim argumentem k tomuto postupu je, ze pokud
jsou zaméstnanci pfepracovani ¢i ve velkém stresu, nemusi svou praci vykonavat tak kvalitng,
jak je pozadovano a muze nastat i pokles produktivity. Dale pak v tomto postupu hraje roli také
i lidske hledisko a empatie. Dle respondenti je dilezité na pozici, kde se fidi tym lidi, byt
empaticky. Pokud tmu tak neni, dle respondentti miize nastat z dlouhodobého hlediska problém.

Generacni rozdily ve vnimani work-life balance respondenti A, C, D nevnimaji. Respondent B
vSak uvedl, Ze u mladsi generace miZe byt problém v time managementu, kdy pak mize dojit
ke stresové situaci, jelikoz si Spatné rozvrhnou Cas a nasledné musi dodélavat praci i mimo
pracovni dobu. Respondent B také podotkl zajimavou spojitost vnimani work-life balance ve
svém mezinarodnim tymu, kdy jsou dle dotazovaného Cesi v této problematice méné vokalni
nez ¢lenové tymu z vychodnich zemi.
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V otazce, zda je s vyssi pozici v kariérnim zebiiku téz8i vyrovnavat work-life balance, se
v§ichni respondenti jednohlasné shodli. Respondenti B a C také podotkli, Ze v jejich piipad¢ se
pak na vyrovnani pracovniho a mimopracovniho zivota museli pfimo zaméfit tak, aby byl
alespoii z ¢asti vyrovnany.

Tabulka 4: Kompara¢ni znazornéni odpovédi respondentd 11

Z pohledu manaiera, vnimite
téma work-life balance jako
duleiité?

Snaiite se dbat na work-life balance
svych zaméstnanci?

Vnimite generaéni rozdil ve
vnim:ini problmetiky work-life
balance?

Cim vy3e je jedinec v kariérnim
v

tebfitku, o to je té%i mit work-
life balance vyrovnany?

Respondent A

Urcitg ano, pfedevim po psychicky
naroéném obdobi jako byl Covid a
nyni vilky na Ukrajing je nutné
petovat o svitj well being 2 mentilni
zdravi.

Ano, snafim se v tymu vytvoiit takové
prostiedi aby nikdo nemél strach si fict o
pomoct a tak pfedchdzet zbyteénému stresu
a kdyZ se osobn® vidime snaZim se témata
zaméfovat i za hranice price.

Tento rozdil ja osobné nepocituji.
0d kolegh jsem ale slySela, Ze
pedevEm generace Z problematiku
work-life balance bere vice vazng,
ne?li stard generace.

Urcité ano, work-life balance je s
vyilimi pozicemi 828 vybalancovat,
tak aby pracovnd &as nepfevySovala
osobni Cas.

Respondent B

100%. Pro mé jako manaZera je
dilezité aby Clenové mého tymu byly
v jakeési psychické pohodg.

Ano, v tymu mame nastavenou takovou
politiku, 7e pokud néco néjakého Elena mitho
tymu 7, snaZime se sifuaci fedt. Price
mi¥e byt psychicky niroéna a tak se
narnakim"vyhofeni" snazime pfedchizet.

Rozdil vaimam spide ve schoponosti
si efelitivné zorganizovat time
management. To pak miZe vést k
nevvrovnani pracovnilio a osobniho
Hivota.

Zcela souhlasim, Glovek si musi nastavi
uréité hranice a v jisté chvili se na né i
zaméfit, aby nedoilo k pfepracovani.

Respondent C

Rozhodné ano, v dneéni nelehlkcé

dobé je to velice dileZité téma.

Ano, je to i v popisu me prace jako
manazera tymu dbét na to, aby nékdo se
nékdo v praci necitll kwili stresu dobte.

Tento rozdil osobné
nepocituji.

Ano, uréit® souhlasim. Je pak dileZité
si nasavit prioriy tak, aby &lovek kviili
praci nezanedbaval ostatni véci.

Respondent D

Ano, jedna se o velice dile¥ité
téma, na které se musi dbat
pozornost.

Rozhodné ano, v prici jsem kvitli sloZité
situaci v ramei Covidu a valky na Ukrajné
fedl i poeit vyhofeni u svého zaméstnance.
Sitvaci jsme tedy vyfesili a pak se zabyvali
tim, jak jim preventivng pfedchazet.

Ja osobné z generaéniho pohledu
rozdil nevnimam.

Ano,ona je tak vlasné nastavend firemni
kultura v kazde vEtH spolecnosti.
TJakmile chee Elovak kariérnd rist, musi
tomu ahétovat vice cast. Clovék si tak
musi uvédomit své priorify a
nezapomenou i na Fivot mimo praci.

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)

V ramci diskuse o tématu workl-life balance zaznélo i to, jak konkrétné pecuji manazefi
0 work — life balance ¢lent svého tymu. Zda se napiiklad schazi i mimo kancelai nebo zda
probiraji i témata mimo pracovni problematiku (napf. spoleenska ¢i osobni témata). Zde se
odpovédi jednotlivych respondentti v uréitych rovinach rozchazely. Déle nasledovala otazka,
zda se manazerim v ramci svého plsobeni svétil ¢len tymu s tim, Ze je ve velkém stresu ¢i ha
pokraji vyhofeni. S touto skutecnosti méla zkuSenost polovina dotazovanych (konkrétné
respondent B a C).
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Tabulka 5:Komparaéni znazornéni odpovédi respondentt I11

Schazite se i mimo kancelai ve svém
volném case?

Provozujete néjaké work-life
balance aktivity v ramci svého
tymu?

Svéril se Vim nékdy zaméstnanec s
tim, #e je ve velkém stresu ¢ina
pokraji vyvhoieni?

Respondent A

Organizované ne, osobni véci sdileme
tfeba kdyz se potkdme v kanceldfi a
jdeme ne obéd. Mimo prici se
neschdzime.

Jako konkrétni aktivity bych to
nenazval/a. Samozfejmé pokud bych
od ¢lent tymu dostal/a néjaky imput,

obritil/a bych se pro radu na HR.

WV ramci pisobeni na manazerské
pozici se mi zatim nic takového
nestalo.

Respondent B

Ve ve volném c¢ase v ramci celého tymu
ne. Ale tfeba pokud je skupinka kolegl
ze stejného mésta, ti se obcas schazi.

Jedenkrat za mésic (konkrténé ve
stiedu) se cely tym sejde ve velké
firemni kuchyni a tam spolu
pfipravujeme snidani a snaZime se
nebavit o pracovnich tématech. Mam
na to velice dobré ohlasy.

Pouze jsem vypozoroval Ze je nékdo
napf. vice ve stresu. Pokud se néco
takobé délo, situaci jsme se snazili
fesit. Nikdo se mi v rdmci pisobeni
vedouciho tymu viak zatim s tim, Zze

by byl na pokraji vyhofeni nebo
podobné situace nesvéfil.

Respondent C

Ano, cca. 1x za 2 mésice chodime na
tymove vecefe nebo obédy. Dale pak
kdykoliv ptijmame novhé ¢lena tymmu, jdeme
s tymem vétiinou po praci na vecefi, kde se
s novym ¢lenm pozname i na lidské a ne
pouze pracovii rovingé.

Jako akttivitu pfinosnou pro work-
life balance svych ¢lend tymu beru
jiZ zmifiované vecefe ¢i schizeni se s
novacky.

Zatim se mi jako manazerovi nic
takového nestalo.

Respondent D

Ano, snazime se chdzet i mimo
kancelaf - s tymem mdme spoelecné
volnocaséve zdjmy, jednou za mésic se
snazime chodit na spolecné tiry, nékdy
ina cely vikend.

Jako work-life balance aktivitu beru
praveé zmifiované tary. Jinak néjakou
konkrétni napf. od HR nemdme.

Jednou jsem se potykal prave s
vyhotenim u svého ¢Ina tymu. Bylo to
v dobé pandemie Covid-19. Situaci
jsme fesili jak spolu, tak s HR od
kterych jsem dostal/a doporuceni jak
postupovat.

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)

Flexibilni pracovni Gvazky

Otazky v této kapitole maji ¢tenafi piiblizit pohled respondentii na problematiku flexibilnich
pracovnich tvazka. Respondenti se opét témét ve vSech svych nazorech shodovali. VSichni
respondenti vyuzivaji jednu z forem nebo kombinaci flexibilnich pracovnich uvazka (praci
z domu a respondent A také flexibilni pracovni dobu).

Tabulka 6:Komparaéni znazornéni odpovédi respondent IV

Vyuiivite vy osboné néjakon
formu flexibilnich pracovnich
uvazki? Jakou a jak ¢asto?

Kolik lidiz

flexibilni formy price? A jaké?

vaseho tymu vyuiiva

Vnimite zménu prokduktivy u
svého tymu, kdyZ pracuje z domu?

Mite v tymu nékoho, o kom
vite, ie kdyby nemél moinost
pracova z domu nebo z ciziny -

v tymu by jste ho nemél/a?

Respondent A

Ano, vyuzivam praci z domu (70%

Vsichni ¢lenové vyuzivaji home

Ne, v tymu respondenta jsou

kanceldf, 30% prce z domu)

office a ¢dst flexibilni pracovni
dobu .

Ne, respondent toto nevnima.

viichni ze stejného mésta.

Respondent B

Ano, vyuzivam prici z domu (pouze
vyjmeéng, jinak je respondent
zastance praci v kanceldfi).

V&ichni ¢lenové respondentova
tymu vyuzivaji flexibilni formy
prace (tym md 16 ¢lend). Jednd se
o: home office a flexibilni
pracovni dobu.

Ne, respondent toto nevnima. Pouze
vidi jako skuteénost to, ze mladsi
generace si neumi tak efektivné
zorganizovat time management.

Ano, v tymu bych uréité nemél
min. 2 éleny.

Ano, vyuziva praci z domu (4x tydné))

tymu vyuzivaji flexibilni formy
price. Jednd se o home office,
flexibilni pracovni dobu a
momentdlné remote.

Ne, respondent toto nevnima.

Ano, sdm Ziji v jiném mésté a do
kanceldfi dojizdim pouze 1x
tydné, takze i pro mé by to byla
komplikace

Respondent D

Ano, vyuzivd préci z domu.

Viichni ¢lenové vyuzivaji hote
office a ddst flexibilni pracovni
dobu.

Ne vramei celého tymu, ale s
konkrétnim ¢lenem tymu tuto
zkusenost ma.

Ano, nékoik élend z mého tymu
je zcicich a i pomérmné
vzddlenvch mést,

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)
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V ramci vyuzivani flexibilnich pracovnich uvazki napti¢ tymy respondentti se odpoveédi ve své
podstaté také shodovaly — vSichni ¢lenové vyuzivaji urCitou formu flexibilnich pracovnich
uvazkll, odpovédi se rozchazely az po sléze u konkretizace typu tvazku (napi. jeden ¢len
v tymu respondenta C momentalné vyuziva remote, neboli praci z ciziny). Co se ty¢e vnimani
zmén produktivity u prace z domu, zde vybocoval Respondent D, ktery ma zkusenost se ¢lenem
svého tymu, u kterého znaény pokles produktivity u prace z domu zaznamenal.

Nésledujici otazky se jiz zabyvaji kombinovanou problematikou work-life balance
a flexibilnich pracovnich tvazka. U otazky, zda respondenti vidi pozitivni vliv flexibilnich
pracovnich uvazkd na jejich work-life balance, doslo k jednohlasné shodé¢, a to sice, zZe
respondenti bezpochyby pozitivni vliv pocituji. V odpovédi na otazku, co by respondenti
uvitali od spole¢nosti v rdmci firemni kultury, se odpovédi lisily. Respondenti B a D by v ramci
firemni kultury nic neménili, dle nich je v tomto ohledu nastavend spravné.

Odpoveédi respondentt A a C jsou téméf na opacném konci pomysiného spektra — respondent
A uvedl, aby v ramci firemni kultury spole¢nost ptipominala, ze je v pofadku vice pracovat
z domu, jelikoz respondent uvedl, Ze se v minulosti citil az provinile, kdyz z domu pracoval
vice. Respondent C, zato uvedl, ze by v ramci firemni kultury uvital propagaci chozeni do
kancelafi predevs§im pro ty, ktefi jsou z mésta, ve kterém kancelaf sidli. Respondent C uvedl,
ze je dle néj skoda, ze tato moZnost neni vice vyuzivana, jelikoZ kancelatr poskytuje dle n¢;j
skvélé pracovni prostiedi a 1 to, ze zde zaméstnanec mize praci vykonat vice efektivné

a zaroven muze utuzit i spoleCenské vazby na pracovisti.

Tabulka 7:Komparaéni znazornéni odpovédi respondent IV

Maji dle vas flexibilni pracovni
uvazky pozitivni vliv na work-life
balance?

Co by jste uvital od spolecnosti v rameci firemni
kultury?

Jste vy soobné se svym work-life
balance spokojeny/a?

Respondent A

Ano, respondent uvadi flexibilni
pracovni tvzaky jako jeden z faktord
pro lepsi work-life balance. Zdrovefi
uvadi, 7e v dnesni dobé se jednd i to

velice vyznamny benefit.

Respondent by ocenil osvétn v ramci firemni kultury o tom,
#e kdy? je moznost home office préci a z dommu vyuzivat, tak
neni Spatné 7e nékdo moinost vyuiva vice, a nékdo
naopak méné. Respondent uvedl, ze v minulosti citil natlak
na to pracovat z kancelafe, pfestoe byla monost pracovat
z domu a 7e nékdy mohl piijit a7 pocit provinéni za to, ze
neni v kancelafi.

Celkoveé vzato ano - samoziejmeé vzdy
zdle7i na pracovnim obdobi, nékdy je
prce vice a tak tomu ¢lovék musi
uzpisobit ¢as.

Respondent B

Ano, respondent vidi pozitivni vliv
na work life balance diky
flexibilnim pracovnim Bvazkd Sam
responden tje velkym zastincem
moznosti vyuZivani flexibilnich

Respondent v tomto ohledu fiemni kultury u nemd
viici spolecnosti XY zadné vytky.

Respodent md momentalné pomémé
ndro¢nou pracovni ndplii, mdiz
memntdlni work-life balance neni
zeela dle jeho piedstav.

Respondent C

Ano, dle respondenta je to v dnensni
dobé dilezity prvek k lepsimu work-
life balance.

Respondent by v ramei firemni kuhtry uvital, aby HR zaéalo
vice propagovat chozeni do kancelafi Uvadi, ze i lidé ktefi
pracuji ve stejném mésté ve leterém json kancelate ¢asto
HO vyuyivaiji, a ze je to dle néj skoda jelikoz v kancelafich
mohon éasto praci fedit efektivnéji a nebudou tak izolovani.

Ano, responden je momentdlén se
svym work-life balance spokojeny.

Respondent D

Ano, podle respodenta maji
flexibilni pracovni ivazky pozitivni
vliv na work-life balance.

Respondent by uvital lep3i vybaveni v rdmei prace z
domu. Krom tohoto viak nema vici firemni kultufe
zddné vytky.

Respondent je se svym wokr-life
balance pomérné spokojen. Zérovefi
ale dodava, Ze md v tkmto chledu jesté
prostor zlepSeni.

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)
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3.3.3 Dotaznikové Setieni — kvantitativni vyzkum

Pfedmétem této kapitoly je analyza dotaznikové Setfeni, které bylo uskutecnéno v datu od
21.3.-2023 do 30.3. 2023 ve spolecnosti XY. Navratnost dotaznikové Setfeni ¢ita 91 %,
odpovédélo 72 respondenti ze 79 oslovenych, jejichz odpovédi jsou v této Kkapitole
vyhodnoceny. Dotaznik je pfiloZen v ptiloze 5 ve formé psanych otazek a také formou OR kodu
(ptiloha 6 diplomové prace), ktery byl zaméstnancim poskytnut spoleéné s Klasickych
odkazem jako nastroj pro vyplnéni dotaznikového Setfeni. Ptiloha 7 pak obsahuje tabulky
a grafy, které byly vypracovany na zakladé ziskanych dat v programu Excel. Zde je také nutné
opét zminit fakt, ze respondenti jsou pouze ze spole¢nosti XY, tudiz vypovédi mohou byt
subjektivné zabarveny a nedaji se tak generalizovat pro $irSi spole¢nost.

Prvnich pét otazek dotaznikové Setieni jsou otazky identifikaéniho charakteru, tedy takove,
které slouzZi pro vyhodnoceni zavislosti, a predevSim ke statistickému testovani stanovenych
hypotéz (hypotézy jsou k naleznuti na strané 41 diplomové prace). Osobni charakteristika
respondentil byla profilovana dle pohlavi, v€ku, nejvysSiho dosazeného vzdélani, poctu
odpracovanych let pro organizaci a dle toho, zda se jedna o zaméstnance interniho c¢i
agenturniho.

Nasledujici otazky byly sestaveny v navaznosti na teoretickou ¢ast prace a také na rozhovory
s Respondenty A-D. Otazky se tedy nadale zabyvaly oblastmi work-life balance a flexibilnich
pracovnich Gvazkd. Praimérna doba vypliiovani dotaznikt byla 02:23 minut.

Osobni charakteristika respondenti, otazky ¢. 1 az ¢. 5

Otazky ¢. 1 az ¢. 5 jsou otdzkami identifika¢niho charakteru. Z prvni otazky vyplynulo, Ze
organizace na dané poboCce zaméstnava vEtsi pocet Zen nez muzd. Ze sedmdesati jedna
dotazovanych respondentt bylo 40 Zen a 31 muzi. CoZ odpovida 56% zastoupeni Zen a 44%
zastoupeni muzi na pobocce.

Otazka ¢. 2 byla zaméfena na vek respondentd. Nejpocetnéjsi skupinou respondentd jsou lidé
ve véku 30-39 let. V této vekové kategorii je presnéji 24 zaméstnanct, coZz odpovida 34 % ze
vSech dotazovanych respondentti. Druhou nejpocetnéjsi vékovou skupinou jsou zaméstnanci ve
véku 20-29 let. Téch je na pobocce 22 atim padem tvofi 32 % vSech zaméstnanct. Tieti nejvetsi
vékovou skupinou jsou zaméstnanci ve vékové kategorii 4049 let, celkem se jedna o 21
respondentt a zastupuji tak 30 % respondenti. K nejméné pocetnym vékovym skupinam se fadi
nejstar$i zaméstnanci. Zaméstnanci ve véku 50-59 let a vice jsou na pobocce pouze 4, coz
odpovida 6 % z celkového poctu dotazovanych. V ramci moznych odpovédi na tuto otazky byla
zahrnuta také moznost 60 a vice, ta vSak nebyla ani jednou zodpovézena, tudiz ve v této
konkrétni pobocce nejsou zaméstnanci starsi 60 let.

Otazka ¢. 3 se vénovala nejvySsimu dosazenému vzdélani zaméstnanci. Z vysledki je znacné,
7e organizace preferuje zaméstnance s vysokoskolskym vzdélanim. Zde je ale nutné
podotknout, Ze tato konkrétni pobocka se specializuje na ftidici, marketingové, pravni
a finan¢nické pozice, coz vzorku vysi dosazeného vzdélavani odpovida. Nejvice respondentil
vysokoskolského vzdélani je zakoncené titulem Bc. Jednd se 0 34 zaméstnancu, ktefi tvofi
48 % dotazovanych. Druhou nejpocetnéji zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci
s vysokoSkolskym vzdélanim zakoncenym titulem Mgr./Ing. Konkrétné se jednd o 32 na
pobocce, coz odpovida 45 % z celkového poctu. Nejméné zastoupend skupina zaméstnanct
jsou ti se stiedoskolskym vzdélanim zakonéenym maturitni zkouskou. V této skuping je celkem
5 pracovnikia a odpovidaji tak 7 % zaméstnancti. Z povahy jiz zmifiovanych pracovnich pozic,
které jsou na konkrétni pobocce, nebyla v dotazniku zahrnuta moznost pouze zakladniho
vzdélani. Celkove tedy 65 pracovnikli na pobocce obdrzelo vysokoskolsky titul, coz je 93 %
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dotazovanych. Muzeme tedy konstatovat, ze na této konkrétni pobocce je diverzita v oblasti
urovné vzdélani minimalni.

Otazka ¢.4 se zabyvala charakteristikou toho, zda jsou dotazovani interni nebo agenturni
zaméstnanci. Interni zaméstnanci maji podepsanou pracovni smlouvu piimo se spole¢nosti XY,
zatimco agenturni zaméstnanci maji pracovni miso zprostiedkované skrze pracovni agenturu
(tedy v pracovni smlouvé figuruji celkové tfi strany — zaméstnanec, agentura a spole¢nost).
V této otazce je pocetnéjsi skupina internich zaméstnanct, kdy se jedna o 43 respondenti, coz
je 61 % celkové dotazovanych. Agenturnich zaméstnanci je na pobocce 28, tedy 39 %
dotazovanych.

Otazka €. S slouzici k lepsi charakteristice dotazovanych byla zaméfend na délku ptisobeni
v organizaci. Z odpovédi vyplynulo, Ze nejpocéetnéji zastoupena skupina v organizaci ptsobi od
Ctyf do osmi let, jedna se o 29 zaméstnancu, coZ je 41 % dotazovanych. Druhd nejvice
zastoupend skupina je ve firm€ zaméstnand maximalné 3 roky (tento fakt potvrzuji 1 odpovédi
respondenttt A a C, ktefi zminili reorganizaci v ramci poslednich dvou let. To odpovida
mnozstvi novacku v jejich pracovnich tymech). Zde se jedna o 24 dotazovanych, coz je 34 %
Z dotazovanych respondentti. Jen o néco méné pocetnou skupinou jsou zameéstnanci, kteti
V organizaci pusobi v rozmezi 9 az 15 let. Zde se jednd o 18 dotazovanych, coz je 25 %
Z respondentil.

Flexibilni pracovni avazky

Nasleduji otazky ¢. 6-10, jejichZ charakter se zaméfuje na postoj dotazovanych k flexibilnim
pracovnim uvazktim. Dopliujici otazkou zde je otazka zaméfend na komunikaci v ramci
vyuzivani téchto ivazkl. Otazky v této ¢asti dotazniku byly pokladany na zakladé¢ kapitoly 1.2
teoretické Casti diplomové prace. Tato kapitola se zaméfovala na celkovy pohled a popis
flexibilnich pracovnich tivazk.

Otazka ¢&. 6: Je pro Vas dulezité, zda firma poskytuje flexibilni pracovni uvazky jako je
moznost home office nebo flexibilni pracovni doba? Cilem otazky je zjistit, zda je pro
respondenta dtlezity fakt, ze spole¢nost XY poskytuje flexibilni pracovni tivazky. Odpovédi
,,ano, je to pro me velice dulezité* a ,,spiSe ano* jsou brany jako kladné odpovédi. V této otazce
jsou tedy odpovédi na 100% kladné. MoZnost ,.ano, je to pro mé velice dulezité* vybralo
52 dotazovanych, coz je 73 % zcelkem dotazovanych. MozZnost ,,spiSe ano* zvolilo
19 respondentd, jedna se tedy o 27 % z celkové dotazovanych.

Otazka ¢. 7: Pokud vyuzivate n€jakou z forem flexibilnich pracovnicich uvazki — jakeé to jsou?

Nejvice vyuzivana forma flexibilniho pracovniho uvazku je dle respondentti bezesporu home
office, tuto formu flexibilniho uvazku vyuziva 72 dotazovanych, tedy 100 % a to bud
samostatné, nebo v kombinaci s jinou formou flexibilniho Gvazku. Druha nejvice ¢etna
odpovéd’ je flexibilni pracovni doba, nutno podotknout, ze tento typ flexibilni prace byl
zodpovézen vzdy zaroven s moznosti home office. Tuto formu flexibilni prace vyuziva 37
dotazovanych, jedna se tedy o 54 % dotazovanych. Tteti nejvice ¢etnou odpovedi byla moZnost
remote (prace z ciziny). Tao odpovéd’ byla také odpovidana vzdy v kombinaci s home office
momentalné pracuje 7 dotazovanych, coZ je 10 % respondentli. Zbyly jeden dotazovany
odpovédél ,,jiné* coz tvoti 1 % z celkovych dotazovanych.

Otazka ¢. 8: Jak casto vyuzivate home office?

Cilem otézky je zjistit, jak ¢asto zaméstnanci spole¢nosti XY vyuZivaji moznosti home office.
Predesla otazka ukazala fakt, Ze home office vyuzivaji vSichni dotazovani, tudiz moZnost ,,praci
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Z domu nevyuzivam* nebyla vyuzita. Prvni dvé odpovédi se od sebe 1i$i pouze minimalné (Lisi
se pouze 0 3 %). Nejpocetnéjsi odpovedi je zde pouzivani home office 3-4X tydné, tuto moznost
odpovédélo 34 respondentil, coz je 48 % dotazovanych. Druhd nejpocetnéjsi odpoveéd’ 12X
tydn¢ s¢itala dohromady 30 respondentt, to je 42 % dotazovanych. Nejméné pocetna odpoved’
byla moznost, Ze pracovnik pracuje pouze z domu. Tuto moznost vyuzilo 7 dotazovanych, coz
je 10 % respondenti.

Otazka ¢. 9: Pokud vyuzivate flexibilni pracovni Uvazky — z jakych davodia?

Na vybér bylo hned n¢kolik moznosti, pro identifikovani divodu, pro¢ zaméstnanci vyuzivaji
flexibilni pracovni Gvazky: nemusim jezdi do kancelafe, a tak Setfim cas, je to pro mé
ekonomicky vyhodné, jsem vice Casové flexibilni a mam tak vice ¢asu na mimopracovni
aktivity, pocit vétsi produktivity, a pocit mensiho stresu — jelikoz zaméstnanci nejsou v rdmci
prace vazani na konkrétni misto a ¢as. Na tuto otazku mohli respondenti odpovédét vice
moznostmi.

Jako hlavni faktor, pro¢ respondenti vyuzivaji flexibilni pracovni tvazky, vySel jednoznacné
fakt, ze nemusi absolvovat cestu do kancelaie, a tak Setfi ¢as. Toto odpoveédélo celkem 64
respondentli, coz je 88 % dotazovanych. Dalsi velice vyznamnym faktorem je fakt, ze
respondenti jsou vice Casové flexibilni, a tak maji vice ¢asu na mimopracovni aktivity. Tuto
odpoveéd’ vybralo 56 respondentti, coz je 77 % dotazovanych. Tieti nejcastéjsi odpoveéd’ byla
ekonomicka vyhodnost, kterou zodpovédélo 30 respondentii, coz je 41 %. Posledni 2 moznosti
jsou poctem respondenti podobné. Pii vyuzivani flexibilnich pracovnich Gvazkl pocituje
mensi stres 25 respondentil, jedna se tedy o 35 %. Nejméné zminovana moznost byla zamétena
na produktivitu, u prace z domu je vice produktivnich 22 dotazovanych, tedy 30 %.

Otazka ¢. 10: Jaka forma komunikace vam v ramci tymu vyhovuje nejvice?

Nejvice preferovana forma komunikace je hybridni forma komunikace (tedy kombinace jak
osobni, tak online formy komunikace). Tuto formu komunikace za preferovanou uvedlo
33 respondenttl, coz je 46 % dotazovanych. Dalsi dvé moznosti dostaly stejny pocet odpoveédi.
Osobni formu komunikace preferuje 19 dotazovanych (27 %), video formu komunikace
preferuje také 19 dotazovanych (27 %). Na této konkrétni pobocce je tedy nejvice popularni
formou hybridni komunikace. Osobni i video komunikaci se dostava stejné oblibé.

Work life balance

Nasledujici otazky ¢. 11-20 se zamé&fuji na postoj dotazovanych k problematice work-life
balance. Dopliujici otazky jsou pokladany na postoj respondentt k firemni kultute, a zda je dle
nich v ramci work-life balance dobfe nastavena. Otazky v této ¢asti dotazniku byly pokladany
na zakladé kapitoly 2.1 teoretické Casti, ktera se zabyvala popisem work-life balance.

Otazka ¢. 11: Znate pojem work-life balance?

Otazka si kladla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti XY seznameni s pojmem
work-life balance. Da se pfedpokladat, ze iz hlediska nastaveni firemni kultury spole¢nosti XY
(viz. kapitola 2.2) byla vétsina dotazovanych s pojmem obeznamena. To vyplyva i z dopovédi,
kdy 71 respondentid odpovédélo, ze je s pojmem work-life balance obeznamena. Jedna se
o vSechny dotazované tedy o celych, 100 % dotazovanych.

Otazka ¢. 12: Je pro vas work-life balance dulezity?

Otazka si klade za cil zjistit, postoj zaméstnancti spolecnosti XY k work-life balance a zda je
pro n¢ dulezity. Na zakladné¢ odpovédi mizeme konstatovat, ze work-life balance je pro
zaméstnance této poboc¢ky dulezity faktor. Kladné na tuto otazku odpovédélo 70 respondentt,
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tedy 99 % dotazovanych. Zaporné (work-life balance pro dotazovaného dulezity neni)
odpovédél pouze 1 respondent, tedy 1 % dotazovanych.

Otazka ¢. 13: Mate pocit, Ze od pandemie covid-19, je problematika work-life balance vice
diskutované téma?

Celkem 64 respondentl (tedy 90 %) pocituje, ze od pandemie covid-19 je problematika
work — life balance vice diskutované téma. Zbylych 7 respondentti (10 %) tento fakt nepocit'uje.

Otazka ¢. 14: Vsimate si u mladsi generace (20-29 let) vétsi zohlediiovani svého work-life
balance?

Otazka si klade za cil zjistit, zda zaméstnanci spole¢nosti XY vnimaji genera¢ni rozdil v rdmci
zohlednovani work-life balance. Pouhych 5 respondentt (7 %) uvedlo, ze si u mladsi generace
nev§ima vétsiho zohlednovani work-life balance. Nézor, Ze toto respondenti nemaji, jak
posoudit (napf. z divodu, Ze v tymu, ve kterém pracuji, mladsi ¢leny nemaji) se v odpovédich
vyskytl celkem 6krat, tedy 8 % dotazovanych. Celkem 60 respondentii uvedlo, ze si u mladsi
generace vétsiho zohlediovani work-life balance v§ima, jedna se tedy o 85 % z celkovych
dotazovanych.

Otazka €. 15: S rustem v kariérnim Zebticku je téz8i work-life balance vyrovnavat:

Otéazka si klade za cil zjistit, zda zamé&stnanci spole¢nosti XY vnimaji rast v kariérnim zebticku
jako jeden z faktord, ktery muze negativné ovlivnit work-life balance. S tvrzenim, Ze s ristem
Vv kariérnim ZebiiCku je t&€z8i work-life balance vyrovnavat, souhlasi 58 respondentd, tedy
81 %. Nesouhlasili pouze 3 respondenti, tedy 4 % dotazovanych. Celkem 11 respondentt (15
% dotazovanych) uvedlo, ze na tuto problematiku nemé nazor.

Otazka ¢. 16: Myslite si, ze firemni kultura je v ramci propagace work-life balance a well
beingu dobfe nastavena?

Tato otazka zjistuje spokojenost zaméstnancu s firemni kulturou ve spole¢nosti XY, jelikoz
praveé firemni kultura ma velky vliv na work-life balance zaméstnancti. Nazor respondentti se
V otazce firemni kultury témef neliSil a d4 se povazovat za 100% kladny. Odpovéd’ ,,spiSe ano*
uvedlo 57 respondentti, coZ je 79 % dotazovanych. Moznost, Ze jsou zaméstnanci se v§im
v tomto ohledu spokojeni, uvedlo 15 respondentd, tedy 21 %. I kdyz jsou odpovédi na tuto
otazku kladné, prevySuje zde odpovéd’ ,,spiSe ano* oproti absolutni spokojenosti o 58 %, coz
ukazuje na fakt, Ze se spole¢nost XY Vramci nastaveni firemni kultury mtze v budoucnu
zdokonalovat.

Otazka ¢. 17: Kdyz pracujete z domu — je pro vas t&éz$i si najit hranici mezi ¢asem stravenym
u prace a osobnim ¢asem?

v v

vvvvvv

vymezujici ¢as straveny praci. Odpovéd’, ze zalezi na tom, kolik méa respondent zrovna préce,
uvedlo 22 respondenttl, tedy 31 % dotazanych. Z této odpovéedi se da tedy vyhodnotit fakt, Ze
téchto 31 % zaméstnancli mé problém s nastavenim hranic na ¢as vyhrazeny na praci, pokud
ma zrovna vétsi mnozstvi prace. Pouze 10 respondentt (tedy 14 %) uvedlo, ze S nastavenim
¢asovych hranic u prace z domu problém nema.

Otazka ¢. 18: Jak jste spokojeni s tim, jakym zplGsobem podporuje sladovani pracovniho
a osobniho Zivota V4§ zamé&stnavatel?
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Tato otazka si klade za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci spole¢nosti XY spokojeni s tim, jak
spole¢nost XY podporuje sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Tato otazka samovolné
navazuje na otazku 16, které se dotazovala na spokojenost s nastavenim firemni kultury.

Poznamka k hodnoceni: Forma odpovédi se zde od zbytku dotaznikové Setfeni liSila
— respondenti zde vybirali na stupnici 1-5 (nejvy$si hodnoceni byla moznost 5 hvézd, nejnizsi
mozné hodnoceni naopak 1 hvézda), viz. pfiloha 5, otazka 18. Jako kladné odpovédi jsou pro
ucel vyhodnoceni seskupeny 2 odpovédi S nejvy$sim stupném hodnoceni (odpovédi 4 a 5).

Naopak jako negativni odpovédi jsou pro ucel vyhodnoceni seskupeny stupné 2 odpoveédi

Vw7

Zpusob, jakym spolecnost XY podporuje sladovani pracovniho a osobniho Zivota, kladné
hodnotilo 64 respondentii (89 dotazovanych). Naopak negativné hodnotil podporu spole¢nosti
pouze 1 respondent (1 % dotazovanych). Neutralné (hodnoceni 3) uvedlo 7 respondentii (11 %
dotazovanych). Spole¢nost XY dostala v ramci hodnoceni podpory sladovani osobniho
a pracovniho zivota primérné hodnoceni 4.17 z 5.

Otazka €. 19: Moznost vyuzivani flexibilnich pracovnich tivazkti mé pozitivni vliv na mé
work-life balance:

Cilem této otazky je zjistit, zda zaméstnanci spoleCnosti XY pocituji diky vyuzivani
flexibilnich pracovnich tivazkt pozitivni vliv na jejich work-life balance. Tato otazka se setkala
se 100 % kladnym hodnocenim. 52 respondentt (tedy 72 %) uvedlo, Ze flexibilni pracovni
uvazky maji rozhodné pozitivni vliv na jejich work-life balance. Ostatnich 20 respondentt
(28 %) uvedlo odpoveéd’ ,,spise ano*. Lze tedy konstatovat, Ze vSichni dotazovani pocit’uji
pozitivni vliv na jejich work-life balance diky vyuZivani flexibilnich pracovnich uvazki.

Otazka €. 20: Jste se svym work-life balance spokojeni?

Tato otdzka si klade za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti XY spokojeni se svym
vlastnim nastavenim work-life balance. Ze vSech dotazovanych zaméstnanct je pIné spokojeno
se svym work-life balance pouze 8 respondentit (11 %), odpoveéd’ ,,spiSe ano* uvedl nejveétsi
pocet respondentd, a to 60 (tedy 83 %). Lze tedy konstatovat, Ze 94 % zaméstnanci hodnoti své
work-life balance kladné. Zbyli 4 respondenti (6 % dotazovanych) uvedli, Ze se svym work-life
balance jsou spiSe nespokojeni.

Testovani hypotéz

Soucasti prace je statistické feSeni, které umoZnuje ovéfeni piedpokladi vysledku
posuzovanych feSeni. K vyzkumu testu zavislosti mezi stanovenymi veli¢inami byla pouzita
metoda testu zavislosti a chi-kvadrat testu, ktery byl vypracovan v programu Excel pomoci
kontingenc¢nich tabulek. Hladina vyznamnosti pro testovani hypotéz byla pro tcel diplomové
prace zvolena 0,05.

Byly stanoveny nasledujici hypotézy:

Hol: Spokojenost s firemni kulturou nezévisi na tom, jak dlouho je respondent ve spole¢nosti.
Ho2: Vybér formy komunikace nezélezi na véku.

Ho3: Diivody flexibilnich pracovnich iivazkl nezavisi na vé€ku respondenta.

Ho4: Hodnoceni podpory sladovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnavatelem nezavisi
na tom, zda je zaméstnanec interni ¢i agenturni.

Ho5: Hledani hranice mezi ¢asem stravenym u prace a osobnim ¢asem (pfi praci z domu)
nezavisi na pohlavi.
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Hypotéza ¢. 1
Hol: Spokojenost s firemni kulturou nezavisi na tom, jak dlouho je respondent ve spole¢nosti.

Princip statistického testovani spociva v urceni, zda vysledky ziskané na zaklad¢ vyzkumného
vzorku respondentli Ize generalizovat. Podle vysledkii dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze
v8ichni dotazovani respondenti hodnoti firemni kulturu kladné. Zcela je spokojeno s firemni
kulturu 15 respondentii (21 %) a spiSe spokojeno je respondenti 57 (79 %).

Tabulka 8: Skute¢na Cetnost k hypotéze Hol

Doba strdvend ve spolecnosti
Do 3 let 4-8 let 9 avice let
Celkem
Spokojenost s firemni kulturou n n n
Spise ano 16 25 16 57
Se v§im jsem spokojen 9 4 2 15
Celkem 25 29 18 72

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce ¢. 8 jsou vyobrazeny skute¢né Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setieni. Z tabulky ¢. 8 Ize také vycist jednotlivé slozeni odpovédi dle toho, zda
je zaméstnanec spokojen s firemni kulturou, a dale na zakladé délky piisobeni ve spole¢nosti.
Na zdklad¢ skutecnych a nasledné vypoctenych o¢ekdvanych Cetnosti, lze za pomoci vysledka
z tabulky ¢. 8 a tabulky ¢. 9 vypo¢itat vyslednou p-hodnotu Chi kvadréat testu. Na zakladé téchto
dat se nasledn¢ potvrdi ¢i zamitne zkoumana hypotéza Ho1l.

V tabulce ¢. 9 jsou uvedeny jednotlivé skute¢né Cetnosti vypovédim ziskanych v ramci
dotaznikového Setieni:

Tabulka 9: O¢ekavana Cetnost k hypotéze Hol

Doba strdvend ve spoleénosti
P-hodnota = 0,0675 -
Do 3 let 4-8 let 9 a vice let
Celkem

Spokojenost s firemni kulturou % % %
Spise ano 22,22% 3472% 22,22% 57
Se véim jsem spokojen 12,50% 5,56% 2,78% 12
Celkem 25 29 18 n

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingenéni tabulce vysla s ohledem na 3 desetinna
mista 0,068. P-hodnota byla porovnana s uréenou hladinou zavislosti 0,05. V tomto piipadé
byla p-hodnota shledana vyssi, nez je zvolena hladina vyznamnosti (je vSak nutné podotknout,
Ze byla pfijata témet na hrani¢ni hodnot€). Stanovend nulova hypotéza je tedy ptijata. Na
hladiné vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost mezi spokojenosti s firemni
kulturou a tim, jak dlouho se jedinec ve spole¢nosti nachazi.

Hypotéza ¢. 2
Ho2: Vybér formy komunikace nezalezi na véku.

Test této hypotézy provétuje zavislost mezi preferovanou formou komunikace a v€kovou
skupinou. Pro uskute¢néni chi-kvadrat testu byly respondenti zatazeni do 3 v€kovych kategorii,
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kterymi byli zaméstnanci ve véku 20-29 let, 30 az 29 let a zaméstnanci nad 40 let. V rdmci
odpovédi na preferovanou formu komunikace uvedlo 19 respondentt (26 %) MS Teams, 19
respondentti (26 %) osobni formu komunikace a 34 respondentt (47 %) hybridni formu
komunikace.

Tabulka 10: Skute¢na Cetnost k Hypotéze Ho2

Vybér formy komunikace
Hybridni Osobni MS Teams
o i Celkem

Vékovd skupina n n n
20-29 10 2 11 23
30-39 15 3 6 24
40+ 9 14 2 25
Celkem 34 19 19 72

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce ¢. 10 jsou vyobrazeny skute¢né Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky ¢. 10 Ize také vycist jednotlivé slozeni odpovédi dle
preferované formy komunikace a také dle jednotlivych vékovych kategorii, které byly ze ¢tyf
z divodu nizkych Cetnosti slou¢eny do dvou tii kategorii. Na zaklad¢ skutecnych a nasledné
vypoctenych o¢ekavanych Cetnosti, Ize za pomoci vysledkl z tabulky ¢. 10 a tabulky ¢. 11
vypocitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrat testu. Na zakladé téchto dat se nasledné potvrdi ¢i
zamitne zkoumana hypotéza Ho2:

Tabulka 11: Oc¢ekavana Cetnost k hypotéze Ho2

Vybér formy komunikace
P-hodnota = 0,0002 Hybridni Osobni MS Teams
Celkem

Vékovd skupina % % %
20-29 13,89% 2,718% 15,28% 23
30-39 20,83% 4,17% 8,33% 24
40+ 12,50% 19,44% 2,78% 25
Celkem 34 19 19 7

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce ¢. 11 jsou uvedeny jednotlivé skutecné cCetnosti vypovédi ziskanych v ramci
dotaznikového Setfeni.

P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingen¢ni tabulce vysla s ohledem na 6
desetinnych mist 0,000206. P-hodnota byla porovnana s ur¢enou hladinou zavislosti 0,05.
Hodnota byla niz8i nez zvolend hladina vyznamnosti. Stanovena nulova hypotéza je tedy
zamitnuta. Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla prokdzana zavislost mezi vybérem formy
komunikace a vékem. Z vysledku testu chi-kvadrat mizeme jasné interpretovat fakt, ze
respondenti ve véku 20-29 let preferuji online formu komunikace, zatimco respondenti ve véku
40+ preferuji osobni formu komunikace.

Hypotéza ¢. 3
Ho3: Diivody vyuzivani flexibilnich pracovnich tivazkl nezavisi na véku respondenta.

Test této hypotézy provefuje zavislost mezi vyuzivanim flexibilnich pracovnich uvazkt
a vekovou skupinou. Pro uskute¢néni chi-kvadrat testu byli respondenti zafazeni do
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3 veékovych kategorii, kterymi byli zaméstnanci ve véku 20-29 let, 30 az 39 let a zaméstnanci
nad 40 let. V ramci dotaznikového Setfeni v otézce, z jakych divodt dotazovani vyuzivaji
flexibilni pracovni tvazky méli respondenti na vybér z nésledujicich odpovedi: nemusim jezdit
do kancelafe, a tak Setfim Cas; jsem vice Casové flexibilni, a tak mam vice Casu na
mimopracovni aktivity; je to pro mé ekonomicky vyhodné; pii vyuzivani flexibilnich
pracovnich uvazku pocit'uji mensi stress; citim se vice produktivni.

V tabulce ¢. 12 jsou vyobrazeny skute¢né Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky ¢. 12 Ize také vycist jednotlivé slozeni odpovédi dle diivodu,
pro¢ vyuzivaji praci z domu a také dle jednotlivych vékovych kategorii, které byly ze étyf
kategorii z divodu nizkych ¢etnosti slouc¢eny do tii kategorii. Na zakladé¢ skuteénych a nasledné
vypoctenych ofekavanych Cetnosti, 1ze za pomoci vysledki z tabulky ¢. 12 a tabulky ¢. 13
vypo¢itat vyslednou p-hodnotu Chi kvadréat testu. Na zaklad¢ téchto dat se nasledné potvrdi ¢i
zamitne zkoumana hypotéza Ho3.

Tabulka 12: Skute¢na cetnost k Ho3

Vékovd skupina
20-29 30-39 40+
Celkem

Divod n n n
Nemusim jezdit do kanclu 20 22 23 65
Ekonomicky vyhodné 11 12 7 30
Vice Casové flexibilni 18 19 19 56
Doma vice produktivni 8 7 8 23
Doma meni stres 14 6 5 25
Celkem 71 66 62 199

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

W

V tabulce €. 13 jsou vyobrazeny skutecné cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Pro lepsi pfehlednost jsou v tabulce ¢. 13 uvedeny empirické Cetnosti
vSech vypovédi dotaznikového Setieni.

Tabulka 13: O¢ekavana &etnost k Ho3

Vékovd skupina
P-hodnota = 0,8860 ) 03 o
Celkem
Diivod % % %

Nemusim jezdit do kanclu 10,05% 11,06% 11,56% 65
Ekonomicky whodné 5,53% 6,03% 3,52% 30
Vice €asové flexibilni 9,05% 9,55% 9,55% 56

Doma vice produktivni 4,02% 3,52% 4,02% 3
Doma menéi stres 7,04% 3,02% 251% 25
Celkem 1 66 62 199

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V této tabulce jsou uvedeny ocekavané Cetnosti a také p-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti.
P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingenéni tabulce vysla s ohledem na 3 desetinna
mista 0,0887. P-hodnota byla v porovnani s uréenou hladinou zavislosti vyssi, nez zvolena
hladina vyznamnosti 0,05. Stanovena nulova hypotéza je tedy ptijata. Na hladiné vyznamnosti
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0,05 nebyla prokazana zavislost mezi diivody, pro¢ lidé uZivaji flexibilni pracovni uvazky
a vékovou skupinou respondent.

Hypotéza ¢. 4

Ho4: Hodnoceni podpory slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnavatelem nezavisi na
tom, zda je zaméstnanec interni ¢i agenturni.

Test této hypotézy je zaméfen na zavislost mezi tim, zda jsou zaméstnanci spokojeni s podporou
zaméstnavatele v rdmci pracovniho a osobniho zivot tim, zda je zaméstnanec ve spole¢nost XY
agenturni nebo interni. Dle vysledkti dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze 28 z dotazovanych
jsou zaméstnanci agenturni, zatimco 44 dotazovanych jsou zaméstnanci interni.

V tabulce ¢. 14 jsou vyobrazeny skute¢né Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky ¢. 14 Ize také vycist jednotlivé slozeni odpovédi dle toho, zda
je zaméstnanec agenturni Ci interni, a také dle spokojenosti s firemni kulturou. Na zakladé
skute¢nych a nasledné vypoétenych ocekavanych Cetnosti, 1ze za pomoci vysledkt z tabulky
¢. 14 a tabulky ¢. 15 vypoéitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrat testu. Na zakladé téchto dat se
nasledné potvrdi ¢i zamitne zkoumana hypotéza Ho4.

Tabulka 14: Skute¢na Cetnost k hypotéze Ho4

Hodnoceni
Casteéna spokojenost PIna spokojenost
Celkem
Typ n n
Interni 29 15 a4
Agenturni 21 7 28
Celkem 50 22 72

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce €. 15 jsou vyobrazeny skutecné cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setieni. Pro lepsi pfehlednost jsou v tabulce €. 15 uvedeny empirické Cetnosti.

Tabulka 15: O¢ekavana &etnost 1,<|Ho4

Hodnoceni
P-hodnota = 0,4143 Castecna spokojenost Plna spokojenost
Celkem
Typ % %
Interni 40,28% 20,83% 44
Agenturni 29,17% 9,72% 28
Celkem 50 22 72

Zdroj: Vlastni zpracovani 2023

V této tabulce jsou uvedeny ocekavané Cetnosti a také p-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti.
P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingenéni tabulce vys$la s ohledem na 3 desetinna
mista 0,414. P-hodnota byla porovnana s uréenou hladinou zavislosti niz$i, nez zvolena hladina
vyznamnosti 0,05. Stanovena nulova hypotéza je tedy pfijata. Na hladiné vyznamnosti 0,05
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nebyla prokazana zavislost, Ze spokojenost s firemni kulturou nezalezi na tom, zda je
zaméstnanec agenturni ¢i interni.

Hypotéza ¢. 5

Ho5: Hledani hranice mezi Casem stravenym u prace a osobnim ¢asem (pii praci z domu)
nezavisi na pohlavi.

Test této hypotézy zkouma zavislost mezi tim, zda hledani hranice mezi ¢asem stravenym
u prace a osobnim ¢asem zavisi na pohlavi respondentt. Dle vysledkli dotaznikového Settenti je
32 (44 %) dotazovanych muzi a 40 (56 %) dotazovanych zen. V otazce nastaveni hranic, mezi
Casem stravenym u prace a osobnim ¢asem, odpovédélo 40 respondentti (56 %), Ze ma problém
S nastavenim hranice, 10 respondentti (31 %) tento problém nepocituje a u 22 respondent (14
%) zalezi na tom, kolik maji momentalné prace.

V tabulce ¢. 16 jsou vyobrazeny skute¢né Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky ¢. 16 Ize také vycist jednotlivé slozeni odpovédi dle toho, zda
je zaméstnanec se svym work-life balance spokojen, ataké dle pohlavi respondentti. Na zaklad¢
skute¢nych a nasledné vypoétenych ocekavanych Cetnosti, 1ze za pomoci vysledki z tabulky ¢.
16 a tabulky ¢. 17 vypoéitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrat testu. Na zakladé téchto dat se
nasledné potvrdi ¢i zamitne zkoumana hypotéza Ho5.

Tabulka 16: Skute¢na Cetnost k hypotéze Hob

Hranice
Ano Ne Zaledi
Celkem
Pohlavi n n n
Muz 18 4 10 32
Zena 2 6 12 an
Celkem 40 10 22 12

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce €. 17 jsou vyobrazeny skutecné cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Pro lepsi pfehlednost jsou v tabulce ¢. 18 uvedeny empirické Cetnosti
vSech vypovédi dotaznikového Setieni.

Tabulka 17: O¢ekavana &etnost k Ho5

Hranice
P-hodnota = 0,9540 ™ " =
. Celkem
Pohlavi % % %
Muz 25,00% 5,56% 13,89% 32
Zena 30,56% 8,33% 16,67% 40
Celkem 40 10 22 72

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V této tabulce jsou uvedeny ocekavané Cetnosti a také p-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti.
P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingenéni tabulce vysla s ohledem na 3 desetinna
mista 0,954. P-hodnota byla v porovnani s ur¢enou hladinou zavislosti vy$si nez, nez zvolena
hladina vyznamnosti 0,05. Stanovena nulové hypotéza je tedy ptijata. Na hladiné vyznamnosti
0,05 nebyla prokazana zavislost, Ze nastaveni hranic v rdmci prace z domu mezi ¢asem
stravenym u prace a osobnim ¢asem zavisi na pohlavi respondenti.
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Z celkovych péti zkoumanych hypotéz testovanych pomoci statistické metody chi-kvadratu
se stanovenou hladinou vyznamnost 0.05, nebyla u ¢tyfech hypotéz prokazana zavislost (Hol,
Ho3, Ho4, Ho5), zatimco u jedné hypotézy zavislost prokdzana byla (H02).

3.3.4 Shrnuti a diskuse vysledki

Tato kapitola obsahuje shrnuti a diskusi vysledt ziskanych z dotaznikového Setieni, spole¢né
s rozhovory s respondenty A, B, C, D a tvrzenimi autort z teoretické ¢asti diplomové préce.

Autofi Swarnalatha a Rajalaksmi (2022, s.3) tvrdi, Zze v reakci na rychle vyvijejici se trh prace
a ménici se povahu pracovni kultury, je nyni work-life balance neboli rovnovaha mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, pro mnoho lidi stale dileZitéjsi téma, nez bylo v minulosti.
Toto potvrzuji také vysledky smiSeného vyzkumu. V rdmci kvalitativniho vyzkumu vsichni
dotazani respondenti uvedli, Ze je pro né work-life balance diilezité téma jak na osobni tirovni,
tak i na Urovni vedoucich tyma (tedy pro né dulezité i work-life balance ¢leni jejich tymu).
Kvantitativni vyzkum toto tvrzeni také potvrdil. Na otazku, zda je pro respondenty dotazniku
work-life balance dulezity, 99 % dotazovanych odpovédélo, ze ano. Pouhé 1 % (jeden
respondent) uvedl, Ze work-life balance pro néj neni dilezity.

vvvvvv

a proto je dulezité¢ dbat o zaméstnance tak, aby byli snad co nejvice spokojeni se svymi
pracovnimi podminkami. To potvrzuje také vyzkum Josepha (2019, s.34-37), ktery poukazuje
na to, ze dobfe nastavena firemni kultura a politika firmy ma pozitivni vliv na spokojenost
zaméstnanct. Formankova (2015, s.12) dodava, ze by spolecnost, kterd do své firemni kultury
implementuje prvky work-life balance, mé¢la jasné definovat firemni komunikaci. Je tedy nutné
zajistit, aby vedouci, ale také vSichni ostatni pracovnici problematice dostate¢né porozuméli
a na dulezitost této problematiky kladli dostate¢ny duraz. Tato tvrzeni se vazi na zhodnoceni
firemni kultury a podpory slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota na pracovisti. Kvalitativni
vyzkum poukazuje na fakt, Ze polovina respondenti (konkrétné B a D) v ramci nastaveni
firemni kultury nemaji zddna doporuceni a jsou s ni spokojeni. Druha polovina respondentti
(A a C) by v8ak uvitala impulz v ramci zlepSeni firemni kultury ze strany spole¢nosti XY.
Zajimavé je tvrzeni respondenta A, ktery by uvital osvétu v ramci vyuzivani home office (viz.
tabulka 7, str. 31). Z vysledka kvantitativniho vyzkumu je vSak ale jasné, ze flexibilni formy
prace vyuziva 100 % respondentti a konkrétné home office 68 % respondentti. S nastavenim
firemni kultury ve spolecnosti je dle kvantitativniho vyzkumu je zcela spokojeno 79 %
dotazovanych a spiSe spokojeno je 21 % dosazovanych. SmiSeny vyzkum tedy poukazuje na
fakt, ze je firemni kultura v ramci work-life balance nastavena dobie, je zde vSak prostor na
zlepseni (dle 21 % respondentl dotaznikového Setieni) a tvrzeni respondentt A a C.

Z vysledku vyzkumu vyplyva, ze pro milenialy a generaci Z je téma work-life balance jeden
Z hlavnich faktort, na které se pfi vybéru prace zamétuji. Celkem 85 % dotazovanych uvedlo,
ze si mladsich generace v§ima vétsiho zohlednovani svého work-life balance. Toto se shoduje
se stanoviskem spolecnosti Delloite, kterd ve vysledcich svého vyzkumu potvrzuje fakt, Ze
pravé work-life balance je jedno z hlavnich témat, na které se milenidlové a generace Z pti
vybéru prace zamétuji (Deloitte, 2022). Cerna (2019) dodava, Ze piedevsim u milenialt se je
flexibilni pracovni doba ¢im dal Zadangj$im benefitem, ktery mizZe rozhodnout 1 o pfijmuti
pracovni nabidky (Cerna, 2019). Ucelena pohled (bez ohledu na generaci) poskytuje Heathfield
(2021), dle kterého to, zda zaméestnavatel poskytuje flexibilni pracovni uvazky, mize zvysit
schopnost ziskavat vyjimecné zaméstnance, kteti napt. z rodinnych divodl potiebuji pracovat
flexibiln€. Pomoci flexibilnich pracovnich uvazka si tak zaméstnavatel buduje atraktivni image
na pracovnim trhu (Heathfield, 2021).
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Kasparkovd a Kunz (2013, s.68) zminuji jako jeden z argumentti pro zavedeni flexibilnich
pracovnich tvazku a firemni politiky podporujici work-life balance také ekonomické vyhody.
Z pohledu respondentti se vSak nejedné o jeden z hlavnich divodu, pro¢ flexibilni formy prace
vyuzivaji. Dotaznikové Setfeni v8ak ukazalo, Ze pouze 15 % respondentl uvedlo jako jeden
z dtivodt, pro¢ vyuzivaji flexibilnich pracovnich avazku fakt, Ze by pocitovali ekonomickou
vyhodu.

Z prizkumu prizkum Garthner Digital Worker Experience Survey z roku 2021 vyplyva, ze
43 % respondenttl flexibilni pracovni doba pomohla dosahnout vyssi produktivity, dale pak 30
% respondentti uvedlo, ze jsou produktivnéjsi také diky usetfenému ¢asu, ktery by jinak stravili
kazdodennim dojizdénim do zaméstnani. Tato tvrzeni se ale zcela neshoduji s vyzkumnym
Setfenim provedenym ve spole¢nosti XY. Pouhych 12 % dotazanych uvedlo, ze se pii praci
z domu citi vice produktivni. Respondenti A, B, C uvedli, Ze nepocit'uji kolisani produktivity
svych zaméstnanci pfi vyuzivani home office. Respondent D dokonce uvedl, ze v minulosti
zazil opa¢ny pfipad, a to ten, Ze ¢len jeho tymu byl signifikantné méné produktivni p¥i praci
z domu.

Aluvala (2017, s. 64) jako jeden z hlavnich benefitt, ktery zaméstnanci u uzivani flexibilnich
pracovnich tvazki pocit'uji, je efektivni zvladani jejich povinnosti — a to jak v praci, doma, ¢i
ve spole¢nosti. Ve vyzkumu uvedlo 28 % respondentti, ze jeden z hlavnich divoda, pro¢
vyuzivaji flexibilni prace, je fakt, Ze jsou vice Casové flexibilni, a tak maji vice ¢asu na
mimopracovni aktivity. Kvalitativni vyzkum také ukazal fakt, ze vSichni respondenti davaji
svym zaméstnanctiim moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu pro jejich individualni potieby
(Casto bylo zminéno naptiklad vyzvedavani déti ze skolky). MySlenku, ze flexibilni pracovni
doba a celkové tvazky maji pozitivni vliv na individudlni potfeby zaméstnancti potvrzuje také
Sikyt (2015, s. 153)

Z vyzkumu vyplynulo, Ze pro 100 % dotazovanych, je dulezitd skute¢nost, ze spole¢nost XY
nabizi flexibilni pracovni Gvazky (74 % zodpovédé€lo ,,ano, je to pro mé velice dulezité* a 26
% dotazovanych uvedlo odpovéd ,spiSe ano). To se shoduje s vyzkumem provedenym
spole¢nosti FlexJobs (FlexJobs 5th Annual Super Survey). Z tohoto vyzkumu vyplynulo, Ze u
80 % respondentti pruzkumu je uvedena moznost flexibilni formy prace jako velice dilezity
faktor (pfedevsim ve spojitosti s vybérem prace) (Reynolds, 2017).

Teem (2021) dodava, ze vyznamny posun U flexibilnich pracovnich uvazkii a pohledu na work
— life balance byl celosvétové zaznamenam v roce 2020, a to diky pandemii covid-19. Pravé
kvlli pandemii se trend flexibilni prace stal pfevladajicim tématem diskusi o budoucnosti.
| spole¢nost XY musela ptejit na flexibilni pracovni uvazky. To, Ze se pohled na vnimani work-
life balance po pandemii covid-19 zménil, potvrzuje i nazor 90 % respondentt dotaznikového
Setfeni, ktefi maji pocit, Ze téma work-life balance je po pandemii covid-19 vice diskutované
téma.

Z tvrzeni respondentti A, B, C, A kvalitativniho vyzkumu vyplyva, Ze manaZeti musi svym
zaméstnancim pln¢ divéfovat, aby mohla distan¢ni forma prace fungovat. To se shoduje
snazorem Touska (2020), ktery zminuje Ze flexibilni vztah lze uplatit pouze tehdy, kdy
zaméstnavatel plné zaméstnanci divétuje, jelikoZ ma omezenou mozZnost na jeho praci dohlizet
(Tousek, 2020).

Z vysledku vyzkumu vyplyva, ze pro 56 % dotazovanych je t€zké u prace z domu najit hranici
mezi ¢asem strdvenym u prace a osobnim ¢asem. 31 % dotazovanych uvedlo, Ze zalezi na tom,
kolik maji momentalné prace. Na tento problém poukazuje také tvrzeni Gaileho (2019), ktery
tika, Ze zaméestnanci pracujici dle flexibilniho pracovniho rozvrhu se mohou setkavat s tim, Ze
hranice mezi praci a domovem/osobnim ¢asem se muze znateln¢ ztencovat. Nastaveni mezi
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muze byt ¢asto pro zaméstnance slozité, jelikoz praci maji stile na dosah. To miize znatelné
ovlivnit work-life balance.

Dle Sciotta (2022) jsou o genderovych rozdilech v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym
Zivotem smiSené nazory a rtizné pohledy. Podle nékterych studii (realizované ve vychodnich
kulturach), neexistuji zddné dikazy o skute¢nych nebo vyznamnych genderovych rozdilech.
Podle téchto studii souvisi zkuSenost s rovnovadhou mezi pracovnim a soukromym Zivotem
s praci a Zivotni spokojenosti stejné u muzl i Zen. Tento postoj zaujimaji také dotazované zeny
ve spoleénosti XY (dotazovanych Zen bylo 56 %). Tuto spojitost mezi vnimanim nastaveni
hranic mezi pracovnim a osobnim ¢asem na zakladé genderu zkoumala hypotéza Ho5 se
znénim: ,,Hledani hranice mezi ¢asem stravenym u prace a osobnim ¢asem (pii praci z domu)
nezavisi na pohlavi.“ Postoj zen ve spoleénosti XY k problematice work-life balance
a genderovych rozdila tedy potvrzuje vyzkumy realizované ve vychodnich kulturach. Zde je
nutné podotknout, ze podle jinych mezikulturnich studii zlstava vliv pohlavi vyznamny, muzi
uvadéji vySsi miru rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zZivotem nez Zeny a Zeny zazivaji
vy$$i miru konfliktli mezi pracovnim a rodinnym zivotem (Sciotta, 2022).

Vysledek druhé zkoumané hypotézy se znénim: ,,Vybeér formy komunikace nezalezi na veku
se shoduje svysledky vyzkumu realizovaného spole¢nosti Deloitte v roce 2022, ktery
poukazuje na fakt, Ze tfetiny generace Z chtéji v idealnim piipadé pracovat remote, naopak
60 % mileniald preferuje spiSe hybridni usporadani prace — zminéné formy komunikace jsou
realizovany skrze virtudlni/online prostiedi. To se tedy shoduje s vysledkem zkoumané
hypotézy, kterd potvrdila zavislost mezi vékem a preferovanou formou komunikace. Diky
statistické metod¢ chi-kvadrat bylo dale zjiSténo, Ze respondenti dotaznikového Setieni ve véku
20-29 let preferuji online formu komunikace, zatimco respondenti ve véku 40+ preferuji formu
osobni komunikace. Fakt, Ze respondenti ve véku 40+ preferuji osobni komunikace potvrzuje
také Halbrsat, To potvrzuje 1 Halbrstat, ktery dodava, ze v prizkumu Prace budoucnosti se
ukazalo, ze vékova skupina 40+ nese praci z domova hiife nez mladsi kolegové. Komunikace
pouze prostiednictvim technologii je pro né¢ nepfirozena a zaroven radi rozdé€luji pracovni
a soukromy zivot fyzickou pfitomnosti na jiném misté (Bohm,2020).

3.4 Vysledky Setieni a doporuceni

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni ve spole¢nosti XY v oblasti work-life
balance. Dil¢im cilem prace je zjisténi, zda maji flexibilni pracovni Uvazky vliv na work-life
balance zaméstnancti spole¢nosti XY. V navaznosti na poskytnuté rozhovory a vysledky
z dotaznikového Setfeni jsou Vv této kapitole sndzvem ,Vysledky Setfeni a doporucéeni®
stanovena doporuceni v oblasti work-life balace, ktera tvoii hlavni cil prace. Hlavni i dil¢i cile
navazuji na teoretické poznatky ve spojitosti s vysledky smisené¢ho vyzkumu.

Opatieni work-life balance se realizuji na zaklad¢é rozvoje personalnich ¢innosti s dirazem na
potieby vSech zaméstnanct, bez ohledu na pohlavi, vzdélavani ¢i vék.

Time management

Prvni doporuceni vychazi z vysledkd dotaznikového Setfeni a také vypovédi respondentu.
Celkem 56 % respondentti uvedlo, ze pti praci zdomu méa problém s nastavenim hranic mezi
praci a osobnim ¢asem. Dale 31 % respondentt dodalo, Ze tento problém pocituji, pokud v dany
moment maji vétsi mnozstvi prace. Lze tak tedy fict, Ze 87 % respondentd pocituje v uréité
situaci problém s nastavenim ¢asovych hranic pfi praci z domu. To potvrdili také respondenti
A a D. Respondent A uved]l, Ze tento problém citi pfedevsim u mladsi generace. Respondent D
dodal, ze se se Cleny svého tymu s problémem spravného rozvrzeni ¢asu také setkava.
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Time managementem (neboli fizenim ¢asu) byvaji nazyvany aktivity spojené s efektivnéjSim
vyuzivanim ¢asu. Tyto aktivity lze vyuzivat nejen pro pracovni, ale také pro soukromy cas.
Hlavni uplatnéni tohoto pojmu se vSak poji s pracovni sférou. Cile aktivit spojenych s time
managementem, maji maximalizovat uzitek kazdé casové jednotky efektivnim zptisobem (IT
Park, 2019). Spole¢nost Emeritus dodava, Ze spravné nastaveni time managementu je jeden
Z hlavnich faktort, ktery ma vliv na work-life balance ¢lovéka a dodava, ze toto nastaveni ¢asu
ma spojitost také s mensim stresem zaméstnanct (coz je pro work-life balance také velice
dilezity prvek) (Emeritus, 2022).

Na zaklad¢ téchto fakti by bylo vhodné, aby se firma zaméfila na vzdélavani svych
zaméstnancd v oblasti time managementu. Z lep$i organizace ¢asu zaméstnancii spole¢nosti
XY mohou tézit nejen samotni zaméstnanci, ale také spole¢nost XY. Spole¢nost AbedecaPC
nabizi certifikovany kurz pro zefektivnéni time managementu. Hlavnim cilem tohoto kurzu je
proskolit jednotlivé zaméstnance v oblasti time managemenu a také jim ptedstavit techniky
prace s ¢asem, které se pouzivaji jak pro dlouhodobg, tak i pro kazdodenni planovani ¢asu.

Tento kurz s nazvem ,,Efektivni time managment je mozno absolvovat online formou, Ize jej
take absolvovat fyzicky v ramci spole¢nosti XY, kdy se do spole¢nosti dostavi certifikovany
Skolitel. Autorka by doporucovala skoleni ve fyzické podobé, i z divodu stmelovani kolektivu.
Vy¢isleni nakladi tohoto doporuceni je spole¢né s bliz§imi informacemi o obsahu kurzu
predstaveno v ptiloze 8 této prace.

Efektivni home office a online komunikace

Dotaznikové Setieni zjistilo, Ze pouze 21 % respondent uvedlo, Ze se pii home office citi vice
produktivni. Na zakladé tohoto faktu, by firma mohla aplikovat Skoleni v podob¢ kurzu, které
by zaméstnance obohatilo v oblasti nastaveni efektivnino home office. Platforma Seduo,
specializujici se na online vzdélavaci kurzy, nabizi kurz s nazvem: ,,Home Office 2.0: jak byt
efektivni pfi praci na dalku?* Tento kurz je pod zastitou vzdélavaciho institutu GrowJob. Kurz
disponuje celkoveé 15 lekcemi. Kurz je zakoncen védomostnim testem a certifikatem.

Kurz je urCeny jak pro pracovniky, ktefi na dalku pracovat zalinaji, tak pro pfileZitostné
pracovniky z domu, ale také pro pracovniky, ktefi pracuji z domu dlouhodob¢ a na vlastni kizi
poznali raznorodé negativni vyzvy, které se s praci z domu poji. Kurz se zamétuje na tato
konkrétni témata a zodpovézeni nasledujicich otazek:

e Jak si udrzet pracovni moralku, osobni disciplinu a zvladnout ud¢€lat z ukoli vSe, co je
tteba?

e Jak si vytvofit spravné pracovni a odpocinkové navyky?

e Jak udrzet svou pozornost, kdyZ mate kolem sebe riznorodéd ldkadla (napt. socidlni
sit€)?

e Jak zabréani pocitu izolace a vyhoteni?

e Jak fesit otazky motivace, piekonat odpor k préaci ¢i se naopak vyvarovat piepracovani
a naslednému vyhoteni?

e Jak efektivné odliSovat pracovni a osobni zivot pfi praci z domova?

Harmonogram kurzu, bliz§i specifikace kurzu a ekonomické vycisleni je v ptiloze 9 této
diplomové préace.

Vzhledem Kk tomu, ze 100 % dotazovanych home office vyuziva, by autorka doporucila kurz
s nazvem: ,,Home Office pro zaméstnance: praktické rady a tipy.« Tento kurz je pro spole¢nost
XY obzvlast’ vhodny, jelikoz se kurz zaméfuje i na efektivnost virtualnich/online schizek
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a hybridnich setké&ni, které jsou i z dotaznikového prizkumu nejpreferovanéjsi formou
komunikace pro zaméstnance spole¢nosti XY (celkem 46 % respondentt uvedlo, ze v rdmci
pracovniho tymu preferuji hybridni formu komunikace). Kurz se zaméfuje na nasledujici
okruhy:

e Jaké dohody a s kym je tfeba uzavtit a jak na to.

e Jak si doma vytvotit vhodné pracovni prostredi.

e Jaka pravidla si musite stanovit, aby vSe béZelo hladce.

e Jak ptizpasobit svou komunikaci a dosahnout efektivnich virtualnich schtizek.
e Jak funguji vztahy a ditvéra ve virtudlnim prosttedi a jak je budovat.

e Jak fesit konflikty ¢i nedorozumeéni.

e Jak pracovat se svou energii a dosdhnout vysoké osobni produktivity.

Harmonogram kurzu, blizsi specifikace kurzu a ekonomické vyc¢isleni je v piiloze 10 této
diplomoVvé préce.

Veskera prace online je ve spolecnosti XY realizovana prosttednictvim programu Windows
(komunikacni platforma MS Teams). Tuto platformu vyuZivaji vSichni zaméstnanci (prazské
pobocky) na denni bazi, a ve dny, kdy nepracuji z kancelare, musi s touto platformou pracovat
znaéné vice. Toto doporuCeni se opét zaméfuje na efektivni home office, a plyne
Z dotaznikového Setteni, jelikoz 100 % dotazovanych home office vyuziva a pouze 21 % se pii
praci zdomu citi vice produktivni. K vice efektivni online komunikaci piispiva znalost
programu, ve kterém zaméstnanci pracuji. Eduka¢ni portal Seduo nabizi certifikované kurzy,
které se zamé&fuji pravé na platformu Microsoft Teams a Office 365 (Seduo, 2022). Prvni kurz
se zaméfuje na zaklady pouzivani aplikace, tento kurz by svou povahou byl vhodny pro nove
zaméstnance spole¢nosti XY. Idedlni absolvovani by bylo v rdmci onboardingu (onboarding
je proces nastupu a adaptace novacki a pribéh jejich integrace do firmy, tymu i pracovni role)
(StartupJobs, 2021). Harmonogram kurzu, bliz$i specifikace kurzu a ekonomické vycisleni je
v piiloze 11 této diplomové prace.

Druhy certifikovany kurz je jiz na pokrocilejsi bazi. Tento kurz by byl vhodny pro vSechny
zaméstnance spole¢nosti XY, jelikoz v této aplikaci pracuji na denni bazi a z kurzu by mohli
nacerpat nastroje pro zefektivnéni prace v online platformé. Tento kurz je uren pro mirné
pokro¢ilé uzivatele, kteti uz znaji zakladni funkce v aplikaci Microsoft Teams a Office 365.
Kurz se zaméfuje na pokrocilejsi, avSak velmi piinosné funkce v ramci fungovani v online
prostiedi, které mohou zefektivnit celkovou online komunikaci v rdmci tymoveé komunikace
(online a hybridni) ale také v ramci individualni prace zaméstnance. Harmonogram kurzu,
blizsi specifikace kurzu a ekonomické vycisleni je v piiloze 12 této diplomové prace.

Dalsi doporuceni je formulovano na zakladé vysledku druhé zkoumané hypotézy (Ho2: ,, Vyber
formy komunikace nezdlezi na véku*). VVysledek ukazal, ze vybér formy komunikace na véku
zalezi. V&kova skupina 20-29 let preferuje formu online komunikace, zatimco vé€kova skupina
40+let jasné preferuje formu osobniho setkavani. To potvrzuje i Halbrstat, ktery dodava, ze
Vv pruzkumu Prace budoucnosti se ukazalo, ze vékova skupina 40+ let nese praci z domova huie
nez mladsi kolegové. Komunikace pouze prostiednictvim technologii je pro né nepiirozena
a zaroven radi rozd€luji pracovni a soukromy zivot fyzickou pfitomnosti na jiném misté
(B6hm,2020).

Toto doporuceni je zaméfeno zejména na veékovou skupinu 40+ let, které by urcité proskoleni
V ramci online komunikace mohlo zlepsSit postoj k online ¢i hybridni komunikaci. Spole¢nost
NICOM nabizi certifikovany kurz zaméteny na efektivni online komunikaci, ktery si klade za
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cil, naucit Gcastniky kurzu srozumitelné¢ a efektivné komunikovat své myslenky v online
prosttedi. Kurz je vhodny pro vSechny, ktefi komunikuji v praci skrze online platformy
a vzdaleng tesi pracovni zalezitosti (NICOM, 2020). Kurz by byl prvotné zamyslen na
zaméstnance ve vékové kategorii 40+, pokud by se vsak ukézal jako ptinosny a mél by kladné
reference, spolecnost by mohla potencialné uvazit tento kurz aplikovat i na zaméstnance

ostatnich vékovych kategorii. Harmonogram kurzu, blizsi specifikace kurzu a ekonomické
vy¢isleni je v pfiloze 13 tétodiplomové préce.

Zdravotni vybaveni

Dalsi doporuceni s cilem zlepSit work-life balance zaméstnancii se poji s jejich zdravim
a vychazi z dotaznikového Setfeni a vypovédi Respondenta D. V ramci dotaznikového Setteni
v8ichni dotazani respondenti (tedy 100 %) vyuzivaji home office. Respondent D v ramci
rozhovoru uvedl, ze by od firmy ptivital lepsi vybaveni pro praci z domu. Na zakladé toho, ze
vSichni respondenti vyuzivaji home office a respondentovy vypovédi, Ze pii praci zdomu
zaméstnanci vyuzivaji pouze své domaci vybaveni, a ne firemni vybaveni, by spole¢nost XY
méla zvazit zakoupeni ¢i piispévky na kancelaiské a technické vybaveni, které je pro préaci
z domu vhodné.

Primérna denni pracovni doba je 8 hodin (bez piescasit). Clovék pfi praci z domu tedy stravi
minimalné 8 hodin sezenim. Zaroven zaméstnanec piijde alespon o ¢astecCny pohyb, ktery by
za klasickych okolnosti vynalozil na piepravu do prace. Z kombinace mensi vynalozené fyzické
aktivity a Spatného vybaveni muiZze respondent po urcité dob¢ pocitovat znamky na svém zdravi.
Spole¢nost Ahred ve svém vyzkumu z roku 2021 uvedla, ze az kazdému ¢tvrtému ¢lovéku
prace z domu piinasi zdravotni problémy (Mergl, 2021). To ma Casto Spojitost s vyuzivanim
nevyhovujiciho vybaveni. Dle Mergla jsou nejcastéjsi zdravotni problémy, které se vyskytuji
pii praci z domu nasledovné:

e Namahani zraku a zhor$ené vidéni,
e problémy se zady a drzenim t¢la,

e syndrom karpéalniho tunelu,

e Dbolesti hlavy.

Vsem témto zdravotnim problémim se dé& predchdzet se spravnym kancelarskym vybavenim,
kterym vSak po vétSinu pripadti zaméstnanci ve svych domovech nedisponuji. Spolecnost XY
by tedy méla zajistit, aby méli zamé&stnanci na svou praci vyhovujici vybaveni. Mezi zakladni
vybaveni, kterym by zaméstnanci u prace z domu méli disponovat, jsou predevsim: kvalitni
monitor, ergonomicka mys a kancelarska/ergonomicke zidle (TonerPartner, 2022).

Kvalitni monitor sniZuje intenzitu vyzafovani modrého svétla, které je zndmé svymi
nezadoucimi uc¢inky, minimalizace nepfirozené¢ho blikani nebo i zdanlivé drobnosti jako
moznost kvalitniho pozicovani maji razantni vliv na pfipadnou unavu o¢i, kvalitu spanku nebo
1 ndmahu kréni patefe pifi nepiirozeném pozorovacim uhlu (Comfor, 2021). Ergonomicka
(vertikalni) mys, vychazi z mySlenky sniZeni nevhodné dlouhodobé zatéze, ktera stoji
za syndromem karpalniho tunelu a obecné slouzi pro pohodIngjsi praci na pocitaci (Polesny,
2018). Kvalitni kancelaiské a ergonomickeé zidle oproti zidlim klasickym, pfinasi vyhodu v tzv.
»aktivnim sezeni“ a to diky pohyblivému sedaku na pruzing€. Ten zajistuje podvédomou
aktivaci svali, které jsou nutné ke spravnému drzeni téla, a tak ulevuje tlaku na patef
a nezadouci bolesti zad.

Spole¢nost XY by v ramci podpory kvalitniho kancelaiského a technického vybaveni pro ucely
home office méla doporucené vybaveni pofidit a nasledné jej distribuovat zaméstnancim
(v ramci doporuéeni by bylo vhodné udélat prvotni prizkum, ktery by zjistil, kolik zaméstnancti
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by o lepsi kancelatské vybaveni mélo zdjem) a nasledné jej potidit. Druhd moznost, jak zajistit
lepsi kancelaiské vybaveni do domu svych zaméstnancti by byla realizovatelna v ramci
ptispevki na pofizeni kancelaiského vybaveni dle individuélnich preferenci zaméstnance.

V priloze 14 této diplomové prace je ekonomické vycisleni zminovaného vybaveni ve tiech
cenovych kategoriich i s konkrétnimi obrazky vybaveni. Nadale jsou vypocitané orienta¢ni
ceny vybaveni pro urcity pocet zaméstnancu.

Firemni kultura a news letter

Toto doporuceni je formulovano na zékladé vypovédi Respondentti A, C a D a také na zaklad¢
toho, ze 79 % respondentii v ramci dotaznikové Setfeni uvedlo, ze je s firemni kulturou spise
spokojeno (tudiz je zde stale prostor na zlepSeni). Toto doporuceni se zabyva firemni kulturou,
a jak jeji principy Iépe ve spole¢nosti komunikovat. Firma pro zlepSeni komunikace se svymi
zaméstnanci by mohla vyuzivat pravidelné newslettery distribuované pomoci emailu.
Newsletter je elektronicky zpravodaj, ktery muze mit jak edukacni, tak i informacni obsah.
Zaméstnancim muze predavat rizné novinky z firemniho prostfedi, ale zaroven jim muze
piipomina dulezita data nebo firemni udalosti. Newsletter miize byt také vniman jako G¢inny
nastroj firemni kultury, jelikoz miize komunikovat i obsah spojeny napiiklad s principy firemni
kultury, novinkami v ramci firemni kultury a maze tak vést ke hromadnému pienosu dat od
vedeni k zaméstnanciim, a tudiz firemni kulturu v obecné komunikaci v ramci firmy vice oteviit
(Critical, 2018).

Na zakladé vypovédi respondenti a vysledkt dotaznikové Setieni autorka navrhla nasledujici
témata, které by v ramci news lettru mohla byt komunikovana ve spojitosti s flexibilnimi
pracovnimi Gvazky a work-life balance zaméstnanct:

e Nastroje pro lepsi work-life balance: firma by v rdmci rozesilani news lettru mohla
zaméstnancim piipominat zakladni principy dobie nastaveného work-life balance, a tak
dat svym zaméstnancim najevo, ze spolec¢nosti zalezi na work-life balance svych
zam&stnanct. Tyto tipy a principy by mohly byt zaméfeny na nasledujici témata:
spravné nastaveni hranic mezi praci a osobnim zivotem, utvareni navyki pro lepsi work-
life balance, jak na spravny time management.

e Jak se lepe vyrovnavat se stresem: stres je jeden z hlavnich faktort, ktery negativné
ovlivituje work-life balance zaméstnancii. Tyto clanky by mohly obsahovat rady
a nastroje, jak se se stresem na pracovisti Iépe vyrovnavat. Toto téma by bylo vhodné
komunikovat v ur¢ité rovin¢ vzdy na konci kvartalniho obdobi spole¢nosti XY (tato
obdobi jsou typicka pro narist pracovnich povinnosti, a tedy Casto i stresu, jelikoz se
jednd o obdobi pted uzdvérkami). Tyto Clanky by také mohly obsahovat tématiku
prevence pied syndromem vyhoifeni a kontakty, na které by se zaméstnanci mohli
vyuzit, pokud budou mit citelné potize se stresem ¢i syndromem vyhoteni (zde by
zalezelo na spole¢nosti XY, zda by tuto problematiku chtéla fesit interné pies oddéleni
HR, nebo externé pomoci napiiklad terapeutickych sezeni).

e Propagace kancelafskych prostor: respondent B v ramci své vypovédi uvedl, Ze by se
ramci firemni kultury mohla zvysit propagace opétovného chozeni do kancelati. Diky
pandemii covid-19 a moznosti prostorové flexibility, si zaméstnanci zvykli na préci
Alespon ob¢asné chozeni do kancelafi vSak miize prohloubit socialni a tymoveé vztahy
na pracovisti, ale také mize zlepsit efektivitu prace. Dalsi vyhodou je fakt, Ze kancelar
disponuje vyhovujicim kancelaiskym a technickym vybavenim. Pfispévek by tedy mohl
obsahovat vycet benefitli, které jsou spojeny s alespon obcasnou navstévou kancelate.
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Je v8ak nutné dodat, Ze by se jednalo pouze o doporuceni ob¢asného chozeni do
kancelati, ne vSak ptikaz.

e Komunikace vzdélavacich kurzii a aktivit: skrze news leter by spolecnost mohla
komunikovat pfipravované eduka¢ni aktivity spojené s work-life balance a flexibilnimi
pracovnimi uvazky (samoziejmé by skrze news letterry mohla komunikovat i edukaéni
aktivity spojené s jinou problematikou). Skrze news lettery by se zaméstnanci mohli
dozvédét o budoucich aktivitach, a tak se na né ptipravit (naptiklad si vyhradit misto
Vv kalendafi). Touto formou by se mohly komunikovat i kurzy doporucené v této
diplomové préci.

Spole¢nost XY by pro realizaci news letteru mohla vyuzivat své interni zdroje, 1ze vSak vyuzit
i zdroje externi, které se specializuji na tvorbu newslettertrti do firem dle zad&ni spole¢nosti.
Kalkulace a pfedstaveni spole¢nosti tvofici news lettry na miru, je k nalezeni v pfiloze 15
diplomové prace. Autorka doporucuje news lettrry se zmifiovanou tematikou zasilat napii¢
spole¢nosti jedenkrat mési¢n€, a to z diivodu, Ze pokud by frekvence rozesilani byla vyssi,
mohla by tato forma komunikace spolecnosti XY se svymi zaméstnanci zevSednét a nemusela
by tak zcela plnit svou funkci.

Jako dodatek k této diplomové praci bylo vytvoieno kone¢né doporuceni, které bylo navrzeno
pro spole¢nost XY a nevztahuje se k zadnému konkrétnimu vysledku provedeného smiseného
vyzkumu. Zvysledki vyzkumu muizeme interpretova fakt, ze 83 % dotazovanych je
spokojenych se svym work-life balance a také to, ze 79 % dotazovanych uvedlo, ze flexibilni
pracovni Uvazky maji pozitivni vliv na jejich work-life balance.

Spole¢nost by se ale také méla zaméfit na budoucnost, a nastavit preventivni opatfeni, které
bude monitorovat stav work-life balance jejich zaméstnanct tak, aby pfi zaznamenani zmén ve
vysledcich, mohla zacit nalezité pracovat a zabyvat se pfi¢inami toho, z jakych davodu se
spokojenost s work-life balance zaméstnanct ve firm¢ méni.

Z popisu spolecnosti XY je jasné, ze se jedna o nadnarodni korporatni strukturu. Korporatni
uspofadani je typické pro tzv. tlak na vykon, v dnesnim svété znamy také pod pojmem ,,hustle
culture” (kultura spéchu, znama také jako kultura vyhofeni, se soustfedi na mySlenku, ze
k uspéchu je potieba pracovat dlouhé hodiny a ob&tovat sviij volny ¢as a vénovat ho praci
a presCasum). Tato Kultura je Casto zpozorovana pravé v korporacich, kde jsou dilezité
predevsim vysledky (Miles, 2022).

Autorka spole¢nosti XY doporucuje monitorovani spokojenosti zaméstnancu s jejich work-life,
ato na pravidelné bazi. Spole¢nost by v ramci kazdého kvartalu nebo kazdého druhého kvartalu
(tedy bud v obdobi kazdych tifi mésicti, nebo jedenkrat za pulrok) méla monitorovat
spokojenost zaméstnancii s jejich momentalnim work-life balance. Toto monitorovani je
vhodné realizovat na konci daného kvartalu, jelikoz konce téchto Etvrtleti jsou pro zaméstnance
Casto psychicky a stresové narocné (z diivodu uzévérek a dat odevzdani projekti).

Tento prizkum spokojenosti zaméstnancti by z povahy dne$ni informac¢ni doby, a také toho, Ze
firma pracuje v online prostiedi, m¢l byt distribuovan skrze online platformu (nejvhodnégjsi by
na distribuci byla forma emailového rozeslani, jelikoz miZze obsahovat velké mnozstvi
adresatll). V tomto piipadé¢ je také nutné, aby firma zajistila anonymitu respondentd, jelikoz
kdyby toto zajisténo nebylo, odpovédi by nemusely by tak uptimné, a tak by vypovidaci
hodnota nedosahovala pozadované urovné. Autorka by pro realizaci tohoto vyzkumu
doporucila spolecnosti XY najmuti externi firmy, kterd se na pruzkumy spokojenosti
zamestnancu specializuje.

Vyhodou téchto externich firem je ptedevsim cas, jelikoz propracované zaméstnanecké
prizkumy jsou na ptipravu i na nasledné vyhodnoceni ¢asové naro¢né. Dalsi vyhodou by pro
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spolecnost byl fakt, Ze by obdrzela jiz ptehledné¢ vyhodnocené vysledky, se kterymi muze
nadale pracovat a porovnavat je napi. s predeslymi vysledky (od druhého vyhodnoceni dal)
a ziskat tak uceleny pohled na to, jak se v rdmci work-life balance jejich zaméstnanci citi.

Tento pruzkum ukaze zaméstnanciim, ze spole¢nost jejich work-life balance a well beiing
zajima, a tim se naddle mize prohloubit loajalita ke spolecnosti. Popis doporucené firmy pro
realizaci zaméstnaneckého prizkumu, i s ukdzkou formulaci vysledku a cenovou nabidkou, je
v ptiloze 16 této diplomové préce.

Vyse uvedena doporuceni jsou navrhem pro spolec¢nost XY a stanovuji, jak lze zaméstnance
podpofit ve vyrovnani jejich work-life balance, dale jak efektivné komunikovat napii¢
pracovnim tymem, jak zlepsit a peCovat o jejich zdravi zavedenim preventivnich opatieni. Dale
se doporuceni zamétuji na firemni komunikaci smérem ke svym zaméstnancim. VSechna
navrzena doporuceni jsou formulovéna S ohledem na fakt, Zze vSichni zaméstnanci prazské
pobocky spole¢nosti XY vyuzivaji praci z domu. Doporuceni jsou tedy zaméiena piedevsim na
efektivni vyuzivani flexibilnich pracovnich tivazk.

Kalkulace veskerych navrhovanych doporuéeni obsazenych v piiloze 8-16 diplomové prace
jsou pouze na orienta¢ni bazi. Pfesna cena kalkulaci by se odvijela od konkuren¢nich nabidek,
a dale dle poctu zucastnénych zaméstnanci v ramci jednotlivych doporuceni. Majorita
doporuceni je zamétena na zefektivnéni flexibilnich pracovnich tvazki jako nastroje pro work-
life balance zaméstnanci. Zavedenim novych impulzit Vramci vzdélavani, efektivni
komunikace, ale i zlepsovanim pracovnich podminek zaméstnanct, spolecnost projevi ocenéni
za jejich dosavadni préaci.
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4 Zavér

Problematika harmonizace osobniho a pracovniho Zivota je V soucasné turbulentni a rychle se
ménici spoleCnosti aktualnim a diskutovanym tématem. Mukesh (2023, s.47) svou knihu
0 work-life balance zacina citatem: ,,Spolecnosti a firmy rostou rychleji, pokud jsou
zaméstnanci spokojeni . Jiz z toho citatu je ziejmé, ze ze spravné nastaveného work-life
balance t&€zi pfedev§im zaméstnanci, ale také zaméstnavatel. To je zfejmé i ze slov Hlavatého,
ktery dodava, ze lidsky kapital je to nejcennéjsi, ¢im firma disponuje, a proto je nutné o n¢j
pecovat (Pravo, 2020).

V dnesnim konkuren¢nim prosttedi, kterym trh prace disponuje, je pecovat o své zaméstnance
dualezitéj$i nez kdy predtim. Firmy jsou si védomy, ze musi nabizet takové prostifedky, které
zaméstnance nejen do firmy prilékaji, ale ptredevsim ty, které jsou schopné zaméstnance ve
firm¢ udrzet. Moznost efektivné kombinovat osobni a pracovni ¢as je jeden z benefiti, kterého
si zamé&stnanci v dnes$ni dobé vazi. Work-life balance se stava zasadni pro $tastné, spokojené
a zdravé zaméstnance. Tito zaméstnanci jsou pak v zaméstnani angazovangj$i a produktivng;si.
V osobnim Zivoté jsou pak také vice spokojeni, jelikoz nemusi prevadét tolik stresu z prace

1 do svého osobniho zivota.

Diplomova prace se zabyvala flexibilnimi pracovnimi Uvazky jako nastroj pro work-life
balance. Tyto Givazky zazily velky rozmach v nedavné minulosti, konkrétné v letech 2020-2022
kdy se kvuli pandemii covid-19 musela pracovni mista pfizptsobit tak, aby se nesitila nakaza.
Home office a flexibilni pracovni doba tedy byly nevyhnutelné (na pozicich, které flexibilitou
disponovat mohly). I diky tomuto si mnoho zaméstnancti i zaméstnavateli uvédomilo, jak jim
flexibilita vyhovuje, ¢i nevyhovuje.

Covid-19 je ptikladem toho, Ze zijeme v rychle ménici se dobé. Proto je také vhodné zaméfit
se na pojem flexecurita, ktery je jiz v diplomové praci zminén. Flexecurita je jistota zaméstnani
a flexibility. Zaméstnanci tuto jistotu potifebuji, jelikoz se pracovni trh miize znovu rychle
proménit. Flexecurita je vSak problém spolecensky, jelikoz je feSen tripartitné. Tudiz je potieba
se na tuto problematiku zamétit z SirSiho hlediska, protoze v diskuzi na toto téma jednu stranu
pokryva stat jako reprezentant celospolec¢enského zajmu.

Na zéaklad¢ dat ziskanych v ramci smiSeného vyzkumu ve Spole¢nosti XY, byl realizovan
hlavni cil prace. Nalézt takova doporuceni, ktera mohou zlepsit soucasny stav work-life balance
ve spole¢nosti XY. Tato doporuceni vychazela z konkrétnich dat ziskanych z dotaznikového
Setieni, ale také z vypovédi dotazovanych respondentti. Doporuceni také vychazelo z hypotéz
zkoumanych pomaoci statistické metody Chi-kvadrat. Jelikoz 100 % respondentt vyuziva home
office na pravidelné bazi, tato doporuceni se zaméfovala predevsim na zefektivnéni prace
Z domu, na rozdéleni ¢asu mezi praci a osobnim zZivotem, naleznuti pracovni hranice pfi praci
Zz domu, ale také na fyzické zdravi respondentii a na mozZnosti zlepSeni komunikace témat
spojenych s work-life balance v ramci firemni kultury a vyuziti zaméstnaneckého pruzkumu.

Dil¢im cilem diplomové préce bylo zjistit, zda maji flexibilni pracovni Gvazky pozitivni vliv na
work-life balance. SmiSeny vyzkum provedeny ve spolecnosti XY ukazal, ze flexibilni pracovni
Uvazky bezpochyby maji pozitivni vliv na work-life balance zaméstnanct. V dotaznikovem
Setfeni uvedlo 100 % respondenti, Ze flexibilni pracovni tivazky na jejich work-life balance
maji pozitivni vliv (72 % respondentti dopovédélo ,,rozhodné ano* a 28 % respondentti uvedlo
,,spiSe ano“). To bylo potvrzeno i v rdmci polostrukturovanych rozhovort, kdy respondenti
z manazerského hlediska zhodnotili, jaky vliv maji flexibilni pracovni uvazky na work-life
balance jejich ¢lenti tymu, ale také na jejich vlastni.

Na zaklad¢ tohoto zjisténi lze tedy konstatovat, ze téma work-life balance a flexibilnich
pracovnich tivazkii jsou Uzce propojeny, a v budoucnu by se na to propojeni mélo vice
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spolecnosti a zamestnavateli zaméfit. Jak je jiz v tvodu diplomové prace napsadno, zaméstnanci
jsou to nejcennéjsi, ¢im zaméstnavatelé disponuji. Flexibilni pracovni tvazky jako nastroj
work-life balance mohou spokojenost zaméstnancti dale zlepSovat. Zaméstnavatelé, ktefi
disponuji takovymi pozicemi, které flexibilni pracovni tvazky mohou vykonavat, by tedy méli
implementaci téchto uvazkd do jejich denniho provozu zvazit a nasledné je zalit vyuzivat,
jelikoz z toho mohou tézit nejen oni, ale pfedevsim zaméstnanci.
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Ptiloha 1: Rozhovor s respondentem A
Otazka ¢.1: Kolik ma vas tym ¢lent a jaké je v€kové rozpéti tymu?

V tymu vedu 6 lidi a vékové rozpéti mame zhruba od 25 do 35 let. VV rdmci organizace mam
mlady tym.

Otazka ¢.2: Jak dlouho jiz v organizaci ptisobite?
Celkem to uz bude 8 let, tym vedu 3 roky.
Otazka ¢. 3: Jakou formu komunikace vy osobné preferujete?

J& urcité preferuji osobni formu komunikace, mam velkou radost, Ze to vétSina mého tymu citi
stejn¢ a jelikoZ jsme vSichni z Prahy, jako tym se vSichni v kancelafich potkdvame celkem
casto. Mame v tymu nastaveno, Ze se vidame utery a Ctvrtek, ale samoziejmé pokud zrovna
nékdo nemuize, neni to problém. Ja osobné jsem pak v kancelafi i dalsi dny.

Work-life balance
Otazka €. 4: Z pohledu manazera, vnimate work-life balance jako dulezity?

Rozhodné ano, koér v dnesni dobé. Vnimam to jako dulezité jak z lidského hlediska, tak i
z manazerského kdy vidim leps$i vysledky, kdyz jsou ¢lenové meho tymu v mentalni pohodé.
Nyni to vnimam o to vice dulezité, jelikoz posledni 1éta byla ndro¢na: Covid-19 a ted’ valka na
Ukrajing se na nas viech aspon malinko podepsala — ja mam v tymu pouze Cechy, ale napiiklad
kolega ma v tymu i Ukrajinku, ktera se piest¢hovala kvili valce a tam v&fim, Ze na o musi dbat
0 to vice. Work-life balance a well being jsou dtlezita témata:

Otazka ¢.5: Snazite se v tymu dbat to work-life balance svych zaméstnanca? Jak?

Ano, snazim se v tymu vytvofit takovou atmosféru, aby vsichni byli v co nejvétsi psychické
pohodé¢ a nebali si fici o pomoc, jelikoz kdyz je nékdy prace vice, na ¢lovéka mize dolehnout
stres. Kdyz se vidame osobné v kancelafi, snazime se chodit na spole¢né obédy a probiraji jiné
véci nez praci. Jedna kolegyné naptiklad ve svém volném Case pece vyborné dorty, a uz nékolik
lidi z mého tymu si u ni nechalo péct néco na zakazku. Tak nékdy se y mimopracovni a pracovni
prostiedi takhle hezky spoji.

Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vaSim tyme i mimo kancelai?

Organizované né, osobni véci Casto feSime na zminovanych ob&dech nebo kdyz se v praci
potkdme. Ale néjaké organizované setkdni neprobihd. V tymu ale mam skupinu podobné
starych holek/slecen a ty se tfeba schazi i po praci na kavu. Celo-tymove vSak krom klasického
team buildngu nic neprobiha.

Otazka ¢.7: Provozuje n€jaké work-life balance aktivity v rdmci svého tymu?

Jako konkrétni aktivity bych to asi nenazvala, prosté se obecné snazime na work-life balance
dbét. Pokud by vsSak dosel n¢jaky imput napiiklad od HR ohledn¢ implementace néjakych
aktivit, urcité bych se nad tim zamyslel/a. To plati ale i obracen¢ — pokud by tento imput ptisel
ze strany mého tymu, obratila bych se na HR pro radu.

Otazka ¢.8: Vnimate generacni rozdil v tom, jak jednotlivé generace vnimaji svij work-life
balance?

Tento rozdil j& osobné u sebe v tymu nepocituji. Od kolegl jsem vSak slySel/a, ze pfedevsim
generace Z problematiku work-life balance bere o néco vice vazné nezli starsi generace.



Otazka ¢&. 9: Mate pocit, Ze s rustem v kariérnim zebficku je téz8i sviij work-life balance
vyrovnavat?

Ur¢ité ano. Spravné work-life balance je na vys$sim kariérnim zebtiCku tézsi vybalancovat, tak,
aby pracovni ¢as nepievysoval ten osobni.

Otazka ¢.10: Za dobu, co vedete svlj tym, svefil se vam néjaky z ¢lenll, ze ma problém
naptiklad s vyhotfenim, psychickou nepohodou nebo né¢im podobnym?

V ramci mého piisobeni na manazerské pozici se mi toto zatim nestalo a doufdm, ze tomu tak
bude nadale. Pokud by se néco takového stalo, samoziejmé bych se tento problém snazil/a co
nejlépe vyresit a nadale tomu predchazet.

Flexibilni pracovni Gvazky

Otazka ¢. 11: Vyuzivate vy osobn¢ jakou formu flexibilnich pracovnich tivazkti? Pokud ano,
jakou a jak casto?

Ano vyuzivam praci z domu (zhruba to mam rozdélené na 70% kancelat, 30% prace z domu).
Otazka ¢.12: Kolik ¢lenti z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni Gvazky? A jake to jsou?

VSsichni ¢lenové vyuzivaji flexibilni pracovni tivazky, jednd se o home office a flexibilni
pracovni domu.

Otazka ¢. 13: Vnimate zménu v ramci produktivity, kdyz zaméstnanci pracuji z domu?
Nezaznamenal/a jste nékdy pokles nebo naopak nartst?

Ne, toto nevnimam. Musim vSak dodat, ze mam velké Stésti na sviij tym. Mame pravidelné
schiizky, kde jsem informovan/a momentalnim statusu ukoli ¢leni tymu a zadny pokles
produktivity nebo néco podobného jsem nezaznamenal/a. Svému tymu v tomto ohledu plné
duvétfuji a nemam strach, ze by doma pracovni ¢as vénovali jinym aktivitam, a kdyby — tak
mam jistotu, Ze napiiklad ve veCernich hodinach praci dodélaji.

Otazka ¢. 14: Mate ve vasem tymu nékoho, o kom vite, Ze by ve spole¢nosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Ne, j& osobné tymu nikoho takového nemam, jelikoz jsme vSichni ze stejného mésta a nikdo
vylozené na dalku/remote nepracuje. Toto mi vyhovuje, jelikoz se jako tym miizeme Castéji
schazet jako celek osobn¢ nezli hybridné.

Otazka ¢. 15: Maji dle Vas flexibilni pracovni Gvazky pozitivni vliv na work-life balance?

Bezpochyby ano. Aspoii ¢astecna svoboda v tom, jak si uspotdda svlij ¢as ma velky vliv na
work-life balance. Pfedev$im u rodi¢t vétim, Ze se jedna o velky faktor vedouci ke spokojenosti
s work-life balance. V dnesni dob¢ se také jedna o velice vyznamny benefit a kdyz téméf na
kazdém pohovoru bylo téma flexibilnich pracovnich uvazka probirano a vnimano jaké velky
benefit.

Otazka €. 16: Je néco, co byste na firemni kultufe zménil/anebo uvital/a?

Mozna to bude zni zvlastng, ale ocnil/a bych vési osvétu v rdmci vnimani home office. Musim
vSak fici, ze po Covidu uZ je situace lepSi. Ocenila bych, aby bylo komunikovéano, kdyz je
moznost vyuzivani home office, aby se nebralo negativng, Ze ho n€kdo vyuziva. Obcas jsem
poznamky tohoto typu slySel/a od starSich kolegii, ze nékdo vyuziva home office az moc a mohl
se kvili tomu citit provinile. Dodavam vSak, Ze situace je po Covid 19 lepsi, ale i tak bych
n&jako osvétu v tomto ohledu od firemni kultury uvital/a.

Otazka ¢. 17: Vy osobné se svym work-life balance spokojen/a?



Celkové vzato vlastné ano, zalezi v§ak na pracovnim obdobi. Naptiklad vzdy na konci kvartalu
je vice stresové obdobi, kdy pracovni Cas prevlada na ¢asem osobnim. KdyzZ je vice prace, je
nutné tomu uzpusobit ¢as. Celkove jsem vsak se svym work-life balance spokojen/a.

Ptiloha 2: Rozhovor s respondentem B
Otazka ¢.1: Kolik ma vas tym ¢lent a jaké je v€kové rozpéti tymu?

Muj tym mé 16 Clend, a néktefi tito ¢lenové maji pod sebou jesté svoje mensi tymy. Vekové
rozpéti je nas zhruba od 24 let do 38. Presny vek vSech svych zaméstnancti vSak nevim. (Po
kontrole ve databazi vékové rozpéti potvrzuje).

Otazka ¢.2: Jak dlouho jiz v organizaci ptisobite?
Ve spole¢nosti jsem pomérné novy, 2 roky. Nastupoval/a jsem v pribé¢hu pandemie Covid-19.
Otazka ¢. 3: Jakou formu komunikace vy osobné preferujete?

Ja osobné preferuji online formu komunikace — U nds v tymu jsou i ¢lenové z jinych mést, takze
jina forma konkrétné€ v tymu ani neni moZna. J& osobné jsem pak v kancelai1 minimalné kazdou
sttedu. Kdyz tedy se mnou chce nékdo néco konkrétniho probrat, jsem tady vzdy ve stiedu.

Work-life balance
Otazka ¢.5: Snazite se v tymu dbét to work-life balance svych zaméstnanc? Jak?

Snazim se dbat na work-life balance. V tymu mame takovou nastavenou politiku, kdyz nékdo
né¢jakého Clena tymu néco tizi nebo potiebuje pomoct, snazime se vzdy situaci fesit. Prace obcas
muze byt psychicky narocna a také se naznakli néjakého vyfizeni snazime tyto situace
piedchazet.

Otazka ¢&. 6: Schazite se s kolegy /vaSim tymem i mimo kancelai?

VyloZen¢ jak celkové zcela ne. Ve volné Case se néjak tym zcela v ramci celého tymu
neschazime mimo v ramci pracovné. Pokud ale vice ¢lenti u nas v tymu jsou ze stejného mésta,
ty se obcas schazeji.

Otazka ¢.7: Provozuje ne néjaké work-life balance aktivity v ramci svého tymu?

Jedenkrat za mésic (konkrétné ve stiedu) se s témét celym tymem schazime ve velké kuchyni
a piipravujeme/vatrime spole¢né snidani. Snazime se vzdy bavit o né¢em jiném nez praci. Tahle
aktivita ma velky skvély ohlas, vSichni ¢lenové tymu si to chvali. Samoziejmé se jedna o
dobrovolnou aktivity, u tak vzdy dojde cca 90 % ¢lent tymu, coz beru za velky tspéch.

Otazka ¢.8: Vnimate generacni rozdil v tom, jak jednotlivé generace vnimaji svij work-life
balance?

Vnimém spise rozdil v tom, Ze mladsi generace si umi hlife zorganizovat €as a nema tak dobry
time management jako star$i a zkuSenéjsi kolegové. To pak miiZe vést tfeba k tomu, Ze nestihaji
a dodé&lavaji praci vecer, a tak to ma vliv i na jejich work-life balance.

Otazka ¢. 9: Mate pocit, ze s ristem v kariérnim zebticku je t&€zs§i sviij work-life balance
vyrovnavat?

Zcela souhlasim, je to tak. Clovék musi praci obétovat vice ¢asu. Nesmi viak zapomenout na
to, si stanovit urCité hranice a v urcité chvili se na tyto hranice zaméfit, aby nedoSlo
k prepracovani. Pfedevsim kdyz je konec néjakého kvartalu nebo se blizi odevzdani projektu.
Otazka ¢.10: Za dobu, co vedete svllj tym, svefil se vdm néjaky z ¢lenll, ze ma problém
naptiklad s vyhotenim, psychickou nepohodou nebo né¢im podobnym?



Vylozen¢ svétil ne, pouze jsem vypozoroval, Zze nékdo byl v o dost véSim stresu nez obvykle.
Pokud se néco takového déje, situaci se vzdy snazim fesit. Nikdy jsem se vSak v ramci vedeni
tymu nesetkal s tim, Ze by se mi nékdo svéfil s pocitem vyhoteni nebo né¢im podobnym.

Flexibilni pracovni Gvazky

Otézka €. 11: Vyuzivate vy osobné jakou formu flexibilnich pracovnich tivazki? Pokud ano,
jakou a jak ¢asto?

Ano, pouzivam praci z domu. Osobn¢ vSak o dost vice preferuji praci v kancelari, takze praci
z domu vyuzivam spiSe vyjimecné.
Otazka ¢.12: Kolik ¢lenti z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni uvazky? A jaké to jsou?

VSsichni ¢lenové mého tymu vyuzivaji flexibilni pracovni tvazky. Jedna se predevsim o home
office, ten he bez debat nejvice vyuzivan. Dale se jedna o flexibilni pracovni dobu, ktera je taky
hojné vyuzivana ptedevsim u téch pracovniki, ktefi maji déti.

Otazka €. 13: Vnimate zménu v ramci produktivity, kdyz zaméstnanci pracuji z domu?
Nezaznamenal/a jste nékdy pokles nebo naopak nartst?

Nic takového nevnimam, mam vsak $tésti na tym a nikdy jsem problém s produktivitou svého
tymu problém nemél. Pouze vnimdm to, Ze mladsi generace si neumi tak dobife zorganizovat
Cas, ale to jsem jiZ zminoval.

Otazka ¢. 14: Mate ve vasem tymu nékoho, o kom vite, Ze by ve spole¢nosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Ano, v tymu bych nem¢l minimélné dva ¢leny, kteti jsou z vzdalenych mést. Ale v dnesni dobé
je home office takovy benefit, ze kdyby tato moznost nebyla, mozna by z tymu odesel jesté
nékdo.

Otazka ¢. 15: Maji dle Vas flexibilni pracovni Uvazky pozitivni vliv na work-life balance?

Bezpochyby ano. Flexibilni pracovni uvazky maji rozhodné pozitivni vliv na work-life balance.
Ja osobné jsem velky zastance flexibilnich pracovnich tvazki, 1 kdyz je sam tolik nevyuzivam.
Vidim vSak, jak moc o prospiva mému tymu.

Otazka ¢. 16: Je néco, co byste na firemni kultufe zménil/anebo uvital/a?

Vlastn¢ ani nemam, upfimné sam nevim, co vS§e mame za benefity. Obecné bych vsak na
firemni kultufe jako takové nic neménil, nebo mé momentalné nic nenapada.

Otézka €. 17: Vy osobné se svym work-life balance spokojen/a?

No, ted’ jsem mél opravdu hodné préce spojené i cestovanim, takze jsem se ted’ zamétoval spise
na praci. Citim vsak, ze se budu muset zamé&fit vice na relax a odpocinek.

Ptiloha 3: Rozhovor s respondentem C

Otazka ¢€.1: Kolik ma vas tym clentl a jaké je vékové rozpéti tymu?

M) tym momentalng s¢itd 6 Clenl, nektefi z téchto clent maji vSak jeSté své mensi tymu.
Veékové rozpéti mého tymu je od 23 do 35 let. Moje specializace je zaméfena v modernim
odvétvi IT, tudiz mdm pomérné mlady tym.

Otazka ¢.2: Jak dlouho jiz v organizaci plisobite?
V organizaci plisobim jiz 8 let.

Otazka €. 3: Jakou formu komunikace vy osobné preferujete?
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J& osobné¢ definitivné preferuji online formu komunikace, jelikoz jsem se ptestéhoval do jin¢ho
mésta. Do kancelafe vSak dojizdim kazdou stiedu, jelikoz je tam nejvice lidi a potkavam se se
svym tymem.

Work-life balance
Otazka ¢. 4: Z pohledu manazera, vnimate work-life balance jako dilezity?

Rozhodné€ ano. V dnesni dobé, kterd je ovlivnéna inflaci a valkou je mentalni zdravi velice
diilezité téma. Hodné lidi zazivalo nelehkou dobu, pfedevs§im v poslednich letech, kdyz bereme
do uvahy i covid-19.

Otazka ¢.5: Snazite se v tymu dbat to work-life balance svych zaméstnancti? Jak?

Rozhodné¢ ano, je to i moje prace, jelikoz jsem manazer tymu. Je nutné abych nad tymem drzel
pomyslny ,.destnik a snazil se na né¢ pfendset co nejmin stresu. Je moji praci se minimalné
snazit o to, aby se ¢lenové mého tymu citili dobfe,

Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vaSim tyme i mimo kancelai?

Ano, zhruba jednou za dva mésice chodime na tymové obédy nebo vecete. Potom se nazime
chodi kdykoliv, kdyz pfijmeme nového ¢lena do tymu, abychom ho 1épe poznali i na osobni a
lidské rovin€. Zarovei také chodime na ,,rozlu¢koveé® posezeni, kdyz z tymu nékdo odchazi.

Otazka ¢.7: Provozuje ne n¢jaké work-life balance aktivity v ramci svého tymu?

Vylozené né€jakou aktivitu neprovozujeme. Vnimam tak vSak zmiflované vecere a obédy, tam
se snazime fesit 1 jiné véci nez je prace. Pomaha to tymovému duchu.

Otazka ¢.8: Vnimate generacni rozdil v tom, jak jednotlivé generace vnimaji svij work-life
balance?

Tento rozdil osobné v ramci svého tymu nijak nepocituji.

Otazka ¢. 9: Mate pocit, Ze s rustem v kariérnim zebticku je téz8i svij work-life balance
vyrovnavat?

Ano, rozhodn¢ souhlasim. Korporatni kultura je tak nastavena — pokud chce vyse, musite
ob¢tovat vice ¢asu a mély by za vami stat vysledky. Je vSak nutné si nastavit priority tak, aby
¢lovék nezanedbaval ostatni, ale pfedevSim sebe.

Otazka €.10: Za dobu, co vedete sviij tym, svéfil se vam néjaky z Clenil, Ze ma problém
naptiklad s vyhofenim, psychickou nepohodou nebo né¢im podobnym?

Zatim jsem se jako manaZzer s ni¢im takovym osobn¢ nepotkal.
Flexibilni pracovni Uvazky

Otazka ¢. 11: VyuZivate vy osobné jakou formu flexibilnich pracovnich tvazka? Pokud ano,
jakou a jak casto?

Ano, vyuzivam praci z domu 4x tydné. Krom stiedy, kdy pracuji z kancelate pracuji kazdy den
z domu.

Otazka ¢€.12: Kolik ¢lenil z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni tivazky? A jaké to jsou?

VSichni ¢lenové mého tymu vyuzivaji flexibilni pracovni uvazky. Hlavné tedy home office, en
vyuzivaji home office a flexibilni pracovni dobu. Jeden ¢len mého tymu je momentalné na
Novém Zélandu, ten tedy ted’ pracuje po dobu 3 mésicti na remote.

Otazka €. 13: Vnimate zménu vramci produktivity, kdyz zaméstnanci pracuji z domu?
Nezaznamenal/a jste n€kdy pokles nebo naopak nartiist?
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Musim uznat, Ze jsem se nad timto ani nikdy nezamyslel, takze ne, nic takového u svého tymu
nevnimam. Jsou stejné pracoviti jak doma, tak v kancelafi.

Otazka ¢. 14: Mate ve vasem tymu nékoho, o kom vite, Ze by ve spole¢nosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Rozhodné ano. I pro mé osobné by toto byla velkd komplikace, jelikoz jsem se prest€hoval na
jiného mésta a do kancelatre dojizdim pouze 1x tydné.
Otazka ¢. 15: Maji dle Vs flexibilni pracovni Uvazky pozitivni vliv na work-life balance?

Rozhodné ano, moznost si 1épe organizovat Cas a pracovat z domu ma urcité velice pozitivni
vliv na work-life balance. Sam to pocit'uji na ¢lenech svého tymu, tak i na sob¢.

Otazka ¢. 16: Je néco, co byste na firemni kultufe zménil/anebo uvital/a?
I kdyz sam tolik v kancelafi nejsem, uréité bych uvital to, aby firma vice propagovala chozeni

do kancelafi, ptedevS§im na mladsi ¢leny a novacky ve spole¢nosti. Mnoho lidi 1 z Prahy vyuziva
home office skoro potad, a pfijde mi, Ze je Skoda nechodit do kancelaie, kdyZ maji tu moZnost.
Kancelafe maji super vybaveni a prostory obecné a hlavné se Iépe poznaji i s ostatnimi.V
kancelaf1 mohou také Casto feSit véco efektivnéji a nemusi byt tak izolovani, jako kdyZ pracuji
pouze z domu. Dodédvam vsak, aby to firma davala pouze jako doporuceni a ne jako povinnost,

to by mohlo mit opaény tcinek.
Otazka ¢. 17: Vy osobné se svym work-life balance spokojen/a?

Momentalné jsem se svym work-life balance pomérné€ spokojen. Jsem vdécny ta to, jaky mam
tym a ze praci mohu dobfie a efektivné delegovat, pokud je potieba. Uréité tomu pomaha také
to, Ze nemusim dojizdét do kancelare kazdy den.

Ptiloha 4: Rozhovor s respondentem D
Otazka ¢€.1: Kolik ma vas tym Clent a jaké je v€kové rozpéti tymu?

Mij tym ma momentalné 13 ¢lend a vékové rozpéti tymu je 24-40 let, tedy myslim.
(Respondent se diva do organizac¢ni struktury svého tymu a upiesiuje vékoveé rozpéti na 25-46
let).

Otazka ¢€.2: Jak dlouho jiz v organizaci pusobite?

V organizaci jsem pomérné novacek, jsem zde pouze rok a pul. Nastupoval jsem tedy v covidu,
coz byla zajimava zkuSenost, jelikoZ témét vSe probihalo online.

Otazka €. 3: Jakou formu komunikace vy osobné preferujete?

Ja osobné preferuji online formu komunikace. V kancelafi v§ak byvam cca. 2-4 dny v tydnu,
zalezi kolik mam préce a zda se mi zrovna chce presouvat do kancelare.

Work-life balance
Otazka €. 4: Z pohledu manazera, vnimate work-life balance jako duleZity?

Ano, je to velice dilezité téma. Jsem rad, Ze se mu v posledni dobé vénuje takové pozornost,
jelikoz spokojeny zaméstnanec je i vice produktivni.

Otazka ¢.5: Snazite se v tymu dbat to work-life balance svych zaméstnancti? Jak?

Rozhodné ano, snazim se na to dbat. Kvili covidu i véalce na ukrajiné nékteti ¢clenové mého
tymu zazivali krusné Casy a jiz jsem fesil 1 vyhofeni. Snazim se tedy dbat na work-life balance
svého tymu. Kdyz néjaké situace podobného charakteru nastane snazim se ji vzdy efektivné

fesit a preventivné jim pfedchazet. NaStésti jsem vyhotfeni u svého zaméstnance fesil pouze
jednou.
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Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vaSim tyme i mimo kancelai?

Ano, snazime se schazet i mimo kancelaf. Mame Stésti, ze v tymu mame radi podobné
volnocasové aktivity. Snazime se tedy jedenkrat za mésic jit nékam na turu nebo alespon na
prochazku. Jednou jsme jeli i na vikend na hory.

Otazka ¢.7: Provozuje ne né&jaké work-life balance aktivity v rdmci svého tymu?

Jako work-life aktivity beru zminéné prochazky a tary. Né&jaké konkrétné dané aktivity od HR
vsak dané nemame.

Otazka ¢.8: Vnimate generacni rozdil v tom, jak jednotlivé generace vnimaji svij work-life
balance?

Ja osobné Zadny rozdil z genera¢niho hlediska v tomto ohledu nevnimam.

Otazka ¢. 9: Mate pocit, ze s rustem v kariérnim zebficku je téz8i sviij work-life balance
vyrovnavat?
Urcité ano, kazda vetsi spolecnost ma takto nastavenou firemni kulturu. Pokud se chce ¢lovek

kariérné posouvat, musi praci piirozené ob€tovat vice ¢asu. Clovek si tak musi urcit jasné
priority ne nezapomenout i na Zivot mimo praci.

Otazka €.10: Za dobu, co vedete sviij tym, svéfil se vam néjaky z Clenil, Ze ma problém
naptiklad s vyhotenim, psychickou nepohodou nebo né¢im podobnym?

Jak jsem jiz zminoval, jednou jsem se potykal se syndromem vyhoteni u €lena tymu. Bylo to
v dob¢ pandemie covid-19 a situaci jsme fesili spoleéné s HR od kterych jsem dostal jakesi
doporucenti jak situaci fesit a jak se zachovat. Od té doby jsem se s ni¢im podobnym nepotkal.

Flexibilni pracovni Uvazky

Otazka €. 11: Vyuzivate vy osobn¢ jakou formu flexibilnich pracovnich tivazki? Pokud ano,
jakou a jak casto?

Ano, vyuzivam praci z domu. Upfimné ji vSak vyuzivam kazdy tyden trochu jinak, podle toho,
jak se mi zrovna chce, zhruba tak 2-4 dny v tydnu. Kazdou stiedu se vSak snazim byvat
v kancelafi.

Otazka €.12: Kolik ¢lenil z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni tvazky? A jaké to jsou?
Vsichni ¢lenové mého tymu vyuzivaji né¢jakou formu flexibilnich pracovnich uvazki.
Nejcastéji se vSak samoziejmé jedna o home office a n€kdo vyuziva i flexibilni pracovni dobu.

Otazka ¢. 13: Vnimate zménu v ramci produktivity, kdyZ zaméstnanci pracuji z domu?
Nezaznamenal/a jste n€kdy pokles nebo naopak nértst?

Pouze s jednim ¢len tymu, u kterého byl vyznamny pokles produktivity u praci z dobu. Jednalo
se taky o mladého Cloveka, ktery se u praci z domu neustéle né¢im rozptyloval a neumél si
nastavit vhodny time management. Domluvil jsem se s nim, ze par dni v tydnu bude pracovat
v kancelafi, kde pracoval vzdy absolutné bez problému. Jinak ale v rdmci svého tymu krom
tohoto jednoho ptfipadu nic takového nevnimam.

Otazka ¢. 14: Mate ve vasem tymu nékoho, o kom vite, Ze by ve spole¢nosti nepracoval, kdyby
nebyla moZnost flexibilni prace?

Ano, nékolik ¢lentt mého tymu je z cizich a i pomérné vzdalenych mést.

Otazka ¢. 15: Maji dle Vas flexibilni pracovni Gvazky pozitivni vliv na work-life balance?
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Ano, bezpochyby. Home office a flexibilni doba maji rozhodné pozitivni vliv na work-life
balance. Uz si nedokazu ptedstavit pracovat v klasickém uspotadéani prace, kdybych kazdy den
musel byt v kancelafi.

Otazka ¢. 16: Je néco, €0 byste na firemni kultufe zménil/a nebo uvital/a?

Co bych od spolecnosti uvital, je zaméfeni se na vybaveni kancelaiského vybaveni, aby home
office byla efektivnéjsi ale také aby se dbalo na zdravi zaméstnancii. To je asi jediné, co bych
v ramci firemni kultury doporucil. Jinak jsem spokojen.

Otazka €. 17: Vy osobné se svym work-life balance spokojen/a?

Vlastn¢ ano, jsem momentalné pomérné spokojen. Sdm na sob€ v§ak vnimam, ze bych si nékdy
mohl nastavit vice striktni hranice co se rozdéleni Casu tyce. UrCit¢ mam jakysi prostor na
zlepSeni.

Ptiloha 5: Vzor dotazniku

Dobry den,

jmenuji se EliSka Zvonkova a jsem studentkou posledniho ro¢niku inzenyrského studia.
Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je plné anonymni. Pomohly byste mi tim
tak se sbérem dat pro psani mé diplomové prace na téma: Flexibilni pracovni uvazky jako
nastroj Work-life balance.

Moc Vam dékuji!

1.Jaké je vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2.Do jaké vékové skupiny patiite?
a) 20-29 let
b) 30-39 let
c) 40-49 let
d) 50-59 let

e) 60 avice

3.Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a) Stredoskolské s maturitou

b) Vysokoskolské (titul Bc.)

c) Vysokoskolské (titul Mgr/Ing)

4.Jste interni nebo agenturni zaméestnanec?
a) Interni

b) Agenturni

Vil



5.Jak dlouho jiz ve firm¢ ptsobite?
a) Do 3 let

b) Od 4 do 8 let

c) Od 9 do 15 let

d) 16 let a vice

6.Je pro Vas dulezité, zda firma poskytuje flexibilni pracovni Givazky jako je moznost home office
nebo flexibilni pracovni doby?

a) Ano, je to po me velice dulezité
b) Spise ano
C) Spise ne

d) Neni to pro mé dilezité

7.Pokud vyuzivate néjakou z forem flexibilnich pracovnich uvazki - jaké to jsou?

a) Home office

b) Flexibilni pracovni doba

c) Remote (prace z ciziny)

d) Stlaeny pracovni tyden (tydenni pracovni doba se odehrava v krat$i dob¢ - napi. 3 dnech)

e) Sdilené pracovni misto (jedno pracovni misto se stejnym druhem naplné prace je déleno mezi 2 ¢i
vice zaméstnancll)

d) Jiné

8.Jak Casto vyuzivate home office?
a) 1-2x tydne

b) 3-4x tydné

¢) Pracuji pouze z domu

d) Praci z domu nevyuzivam

9.Pokud vyuzivate flexibilni pracovni uvazky - z jakych divoda?

a) Nemusim jezdit do kancelafe a tak Setfim Cas

b) Je to pro mé ekonomicky vyhodné

c) Jsem vice asové flexibilni a mam tak vice ¢asu na mimopracovni aktivity
d) Kdyz pracuji z domu, jsem vice produktivni

e) Pocit'uji mensi stres, nez kdyz jsem v ramci prace vazany/na na konkrétni misto a ¢as

10.Jaka forma komunikace vam v rdmci tymu vyhovuje nejvice?
a) Osobni



b) Pies MS Teams
c) Hybridni forma komunikace

11.Znéte pojem work-life balance? (rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem)
a) Ano
b) Ne

12.Je pro vas work-life balance dulezity?
a) Ano
b) Ne

13.Mate pocit, ze od pandemie Covid 19, je problematika work-life balance vice diskutované téma?
a) Ano
b) Ne

14.Vsimate si u mladsi generace (20-28 let) vétsi zohledfiovani svého work-life balance?
a) Ano
b) Ne

d) Toto nemam, jak posoudit

15.S rustem v kariérnim Zebfic¢ku je t€z8i work-life balance vyrovnavat:
a) Souhlasim
b) Nesouhlasim

¢) Nemam na to nazor

16.Myslite si, ze firemni kultura je v ramci propagace work-life balance a well beingu dobie
nastavena?

a) Ano, se v§im jsem v tomto ohledu spokojen/a
b) Spise ano

C) Spise ne

d) Ne

¢asem?
a) Ano
b) Ne

C) Zalezi na tom, kolik mam prace



18.Jak jste spokojeni s tim, jakym zplisobem podporuje slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota Vas
zaméstnavatel?

%* % %k %k %k

19.Moznost vyuzivani flexibilnich pracovnich tivazkli ma pozitivni vliv na mé work-life balance:
a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

C) Spise ne

d) Ne

20.Jste se svym work-life balance spokojeni?
a) Ano, jsem s nim plné spokojen/a

b) SpiSe ano

C) Spise ne

d) Ne, nejsou s tim vitbec spokojen/a

Piiloha 6: QR kod dotazniku

Dotaznik - diplomova prace
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Ptiloha 7: Popisna statistika dotaznikového Setieni

Graf 1 Otazka ¢.1

Pohlavi dotazovanych
60

50
40
30
20

10

Zena
38
"% 45 55

B Pocet

B Pocet %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 Otazka &.2
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Vékova skupina dotazovanych

35
30
25
20
15
10
5 I
: O
20-29 30-39 40-49 50-59 60 a vice
B Pocet 23 24 21 4
% 32 33 29 6

W Pocet M %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3 Otazka ¢.3

Nejvyssi dosazené vzdelani
60
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Stredoskolské Vysokoskolské (Bc) Vysokoskolské (Ing./Mgr.)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4 Otazka 4
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Jste interni nebo agenturni zaméstnanec?

70
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50
40
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20

10

Interni Agenturni
H pocet 44 28
% 61 39

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5 Otazka 5

Jak dlouho jiz ve firmé pUsobite?

Do 3 let 4-8 let 9-15 let 16 let a vice
M pocet 25 29 18
m% 35 40 25

45
40
35
30
25

2

o

1

(O]

1

o

[65]

o

Zdroj: Vlastni zpracovani 2023

Graf 6 Otazka 6
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Je pro Vas dllezité, zda forma poskytuje flexibilni pracovni Gvazky jako je
moznost home office nebo dlexibilni pracovni doby?

80

70

60

50

40

30

20

: _

0 Ano, je ot pro mé velice dllezité Spise ano

M pocet 53 19
% 74 26

Hpocet W%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 7 Otazka 7

Vyuzivané formy flexibilnich pracovnich tuvazku
120
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60
40
20 l
0 [ 0|

Flexibilni pracovni

Home office Remote Jingé
doba
H Pocet 72 37 7 1
m% 100 54 10 1
HPocdet M%

Zdroj: vlastni pracovani (2023)
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Graf 8 Otazka 8

Jak ¢asto vyuzivate home office?
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: m I
1-2x tydné 3-4x tydné Pracuji pouze z domu

M pocet 31 36 5
% 43 50 7

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 9 Otazka 9

Pokud vyuzivaté flexibilni pracovni ivazky - z jakych dlvoda?
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o
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-~ v Je tot pro mé Jsem vice flexibilni a KdyZ pracuji zdomu, . o .
kanceldre, a tak Setfim . , . . - . . . ', |neZ kdyZ jsem vazany na
", ekonomicky vyhodné mam tak vice ¢asu jsem vice produktivni VT
cas konkrétni misto/¢as
M pocet 65 30 56 23 25
% 33 15 28 12 13

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Graf 10 Otazka 10

Jaka forma komunikace vdm v tymu vyhovuje nejvice?
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Osobni MS Teams Hybridni forma komunikace
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Vlastni zpracovani (2023)

Graf 11 Otazka 11

Znate pojem work-life balance?
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Graf 12 Otazka 12
Je pro vdas work-life balance dllezity?
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Ano Ne
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 13 Otazka 13

Mate pocit, Ze od pandemie Covid 19, je problematika work-life balance
vice diskutované téma?
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Ano Ne
M pocet 65 7
m% 90 10

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Graf 14 Otazky 14

Vsimate si u mladsi generace (20-28 let) vétsSi zohlednovani
svého work-life balance?
90
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Ano Ne Toto nemam jak posoudit
M pocet 61 5 6
H% 85 7 8

0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 15 Otazka 15

S rlistem v kariérnim Zebticku je tézsi work-life balance
vyrovnavat?
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Souhlasim Nesouhlasim Nemam na to nazor
M pocet 58 3 11
% 81 4 15

0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Graf 16 Otazka 16

Myslite si, Ze firemni kultura je v rdmci propagace work-life
balance a well beingu dobre nastavena?
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0 Ano, jsem v tomhle ohledu spokojen/a Spise Ano

M pocet 15 57
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 17 Otazka 17
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KdyZ pracujete z domu - je pro vas téZsi si najit hranici mezi casem
stravenym u prace a osobnim ¢asem?
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M pocet 40 12 22
% 56 14 31

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 18 Otazka 18

Jak jste spokojeni s tim, jakym zplsobem podporuje sladovani
pracovniho a osobniho Zivota Vas zaméstnavatel?
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 19 Otazka 19
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Moznost vyuZivani flexibilnich pracovnich tvazk( ma pozitivni vliv
na mé work-life balance:

Rozhodné ano Spise Ano
M pocet 52 20
% 72 28
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 20 Otazka 20

Jste se svym work-life balance spokojeni?
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Ano, jsem s nim plné spokojen/a Spise ano Spise ne

M pocet 8 60 4
H% 6 11 83

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ptiloha 8: Obsah doporuceného kurzu I
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Skolenf Time Management

Skoleni je uréené pro toho, kdo se chee spravné metodicky naufit planovat osobni as. Seznamite se s metodami a postupy, pomoci
kterych odstranite situace, kdy véci nestihate a opakované je odkladate. Kurz Vas seznami s technikami prace s éasem, které
pouiijete jak pro dlouhodobé, tak i pro kaidodenni planovéani éasu. V pribéhu Skoleni také zanalyzujeme ginnosti a situace, které
nas o £as okradaji a najdeme zplsoby, jak je potlatit.

Firemni Skoleni Individualni skoleni o Otevieny kurz

skoleni pro skupinu pouze Vy a lektor, kurzy v malych skupinach

posluchati z jedné firmy nejefektivnéjsi forma wyuky posluchati

Skoleni v uéebnach v fadé mast Skoleni v uéebné v Praze nebo 15.6.2023, Praha

nebo u vas ve firmé v Kolin& nebo u vis kdekoliv v CR 3 840 KE bez DPH, 4 646 K& s DPH )
Ve vami zvoleném terminu Ve vami zvoleném terminu 15.6.2023, Online

v jakoukoliv denni dobu, i o vikendu v jakoukoliv denni dobu, i o vikendu 3 520 KE bez DPH, 4 259 KE s DPH )
Vice o firemnim Skoleni ) Vice o individualnim Skoleni ]

U individualniho a firemniho Skoleni je moiZné osnovu
pfizpasobit.

Model Easové rovnovdhy
- navod, jak si efektivné rozlofit swij ¢as

Jak jsme pfirodou nastaveni pro planovani v tase?
- Prava a leva mozkova hemisféra
- Monochromismus a polychromismum
- Naie biorytmy

Pyramida produktivity a jeji vwznam v b&iném Zivoté

Techniky pro planovani vyznamnych osobnich zmén
- Soubor kreativnich technik vedoucich k MySlenkové mapé
(model ,RYBAY)
- Myslenkova mapa
- Metodika S.M.A.R.T.

Techniky kaZidodenniho planovani
- Metoda 5.0.R.U.Z.
- Analyza ABC
- Paretovo pravidlo
- Eisenhowerdv princip

Zlodé&ji Easu
- Vnéjii a wnitini faktory
- Analyza zlod&jd €asu metodou strukturovaného Workshopu
- Doporuéeni ,8ita na miru®

Prokrastinace
- Nebezpeénost  klasické” prokrastinace
- U¢innost ,fizené” prokrastinace

Techniky pro omezeni prokrastinaci
- Zpétny kalendar

-GTD
- Pomodoro

Zdroj: AbecedaPC (2022), Vlastni zpracovani (202)3

Tabulka 1: Ekonomické vyc¢isleni kurzu

Pocet zaméstnancl Cena kurzu
1 1690 K¢
18 30420Ke
36 60 840 K¢
54 91 260 K¢
72 121 680 Ké

Zdroj: AbecedaPC (2022), Vlastni zpracovani (2023)
Ptiloha 9: Doporuceny kurz II
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fektivni pfi praci na dalku?
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Home Office 2.0: jak byt efektivni prfi praci na
dalku?

Kurzem provazi Barbora Vackova a GrowJOB

@ Vhodné k poslechu

Jak pracovat z domova, abyste byli produktivni a neskoncili v propasti neefektivity,
nesoustredénosti a Spatného pocitu?

Na co se kurz zaméfuje

Prace z domova ma sve vyhody i nevyhody, se kterymi se musi ¢lovék naucit fungovat. Home
office vam dava vice volnosti, usetfeneého ¢asu na cestovani do zaméstnani. Je véak potfeba si
praci z domova dobfe nastavit. Jak si naplanovat denni rezim, vytvofit dobré navyky a upravit
prostfedi kolem sebe, které bude vasi produktivitu a efektivitu posilovat? Spoleéné se na kurzu
zaméfime na zvladnuti riznorodych vyzev, které s sebou tento zplsob prace pfinasi.

Kurz je uréeny pro:

« zadinajici, pro které je prace na dalku novou zkusenosti a radi by se co nejrychleji zorientovali,
aby hned v poéatcich nesklouzli do propasti neefektivity

« pfileZitostné pracovniky z domu, pro které je to pfijemny benefit a radi by si udrzeli pracovni
moralku stejné jako v kancelafi.

« zkusené, ktefi pracuji z domu dlouhodobé a na viastni k(iZi poznali rGznorodé negativni vyzvy,
které se s praci z domu poji. O to maji silné&j&i motivaci se s nimi popasovat a dozvi se konkrétni
tipy a nastroje, jak na to.

Tabulka 2: Cena kurzu pfi ur¢itém poctu zaméstnancii
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Pocet zaméstnanci Cena kurzu
1 890 K¢
18 16 020 Ké
36 32 040 Ke
54 48 060 K¢
72 64 080 K¢

Zdroj: Seduo (2022)

Ptiloha 10: Doporuceni kurz II1

Home Office pro zaméstnance: praktickeé rady a tipy

Kurzem provazi Zdenka Studena

@3 Vhodné k poslechu

Nastavit home office vyhodné a efektivné pro véechny zucastnéné je vyzva, ale jde to, a tento
kurz vas k tomu dovede.

Na co se kurz zaméiuje

Dostanete tipy postavené na 15 letech prace na dalku a vstupech 2 000 klientu. Ziskate navod
na samostatnou praci, denni reZim, dohody s rodinou i spolupraci a vztahy s kolegy. Vyladite si
home office tak, abyste nejen délali skvéle svou praci, ale i Setfili svij éas energii.

Ocitli jste se na home office, v hybridnim ¢&i distribuovaném tymu a citite se unaveni, pretizeni a
lehce v chaosu? Chcete se vratit do své komfortni zony a vyladit si home office k vlastni
spokojenosti? Home office mlZe byt misto pro pracii zplsob, jak 3etfit Eas a energii. Jen je tfeba
védét, jak na to.

XXV



Osnova kurzu

10 lekei - Th 10m

» Home Office pro zaméstnance: prakticke rady a tipy

[% 1. Nutné dohody jako pevny zéaklad pro home office

[E] 2. Misto pro praci doma, které predci vasi kancelar

Ep B BP

4. Efektivni schiizky na dalku

3. Pravidla pro hladky chod home office

5. Vztahy a divéra s kolegy: zaklad pohody i vysledkd

6. Jak fesit konflikty a komunikace na miru vzdalené spolupraci

Bp B B B

10. Zavéretny test

Zdroj: Seduo (2022)

9. Desatero pro mistry home office

8. Rizeni energie: cesta ke spokojenosti i vykonu

Tabulka 3: Cena kurzu pfi uritém poctu zamestnancti

7. Vysoka produktivita a Uspora ¢asu pfi home office

zdarma

Pocet zaméstnancl Cena kurzu
1 1 490 K¢
18 26 820 K¢
36 68 040 K¢
54 80 460 K¢
72 107 280 K¢

Zdroj: Seudo (2022)

Ptiloha 11: Doporuceni kurz IV
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SEdUOi‘,{Q 88 Kategorie kurzid

Uvod Microsoft Teams 1: spolupracujte online pomoci chatu

Microsoft Teams 1: spolupracujte online pomoci
chatu

Kurzem provazi CloudForce, Tereza Hofeni a Jifi Blazek

Komunikujte chatem, sdilejte soubory, poradejte online schizky. Zkratka efektivné pracujte. Vse
na jednom misté - v Microsoft Teams.

Zdroj: Seduo (2022)

Na co se kurz zaméfuje

Nejste spokojeni s online spolupraci Vaseho tymu? Otravuje Vas hledani informaci v mailech,
rliznych UloZistich, chcete zkratka viechno na jednom mist&?

Potom je aplikace Microsoft Teams pro Vas to pravé ofechové! Umozni Vam mit vie dileZité na
jednom misté, efektivné komunikovat s Vasim tymem a tfeba i s kolegy v jinych oddélenich.
Snadno diky ni najdete véechny dileZité soubory a budete na nich moct efektivné spolupracovat s
Vasim tymem.

Tento kurz tvofi ivod do véech nasich dalSich kurzd vénujicich se aplikaci Microsoft Teams.
Dozvite se v ném hlavné zakladni informace o celé aplikaci a spoustu zajimavych informaci o
chatu v tymech i mimo né.

Kurz je uréeny pro zaéateéniky i mirné pokroéilé. Zacateénici oceni pfedstaveni aplikace MS
Teams krok po kroku, pokrocilejsi uzivatelé zase spoustu trikd a tipd pro praxi.

Lektofi kurzu se ucenim Office 365, kam patfi i Microsoft Teams, Zivi. Vzhledem k tomu, ze se
jedna o novou a velmi popularni aplikaci, odskolili oba v poslednim roce mnoho $koleni na tuto
aplikaci, a to jak praktickych dkoleni na Zivo, tak online 3koleni a webinafl. Oba pomahali
simplementaci a praktickym nasazeni Microsoft Teams v mnoha firmach, od malych aZ po ty velké.
Diky tomu Vam nyni mohou nabidnout to nejlepsi ze véech skoleni ve spojeni se spoustou
uziteénych tipl z praxe.

Na kurzu se naugite:

« cojeto MS Teams a na co je mizZete vyuzivat

s jak komunikovat chatem v tymu s vyuZitim rozsifeného formatovani, zminek a dalsich
vychytavek

« jak posilat tymu soubory a jak je pfimo v aplikaci Teams upravovat

« jak komunikovat s jednim nebo vice kolegy a jak s nimi spolupracovat na souborech
« jak zahdjit online hovor a prezentovat plochu Vasim kolegim

Zdroj: Seduo (2022)
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Osnova kurzu

14 lekei - 46m v Otevfit vdechny kapitoly

v Microsoft Teams 1: spolupracujte online pomoci chatu

ﬁ’] 1. Co jsou MS Teams 3:36
&] 2. Ziskani aplikace Teams a zakladni orientace 4:1
[E] 3. Prace s tymem a nastaveni aplikace Teams 2:20
[E’] 4. Chat v tymu lidi 5:02
&] 5. Upozornéni na zpravu 710

6. Prace se zpravou zdarma  3:42
[E] 7. Soubaory v chatu 4:12
(E] 8. Maily do chatu 2:06
&] 9. Informace o &élenech tymu 2417
[E] 10. Chat s jednim &lovékem 2:33
ﬁ’] 11. Chat s vice lidmi a akce s chatem 3:46
&] 12. Online hovory 3:50
> Zavér

Zdroj: Seduo (2022)

Tabulka 4: Cena kurzu pti urcitém poctu zaméstnancti

Pocet zaméstnanci Cena kurzu
1 590 K¢
18 10 620 Kc
36 21 240 Kc
54 31 860 K¢
72 42 480 K¢

Zdroj: Seduo (2022)
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Ptiloha 12: Doporuceni kurz V

Uvod

Microsoft Teams 2: online schuzky

88 Kategorie kurzd ekce nebo jméno

> Microsoft Teams 2: online schiizky

MICROS@ ), TEAMS 2

FO B

Kurzem provazi CloudForce a Tereza Hofeni

Neztracejte ¢as na cestach na porady s kolegy, ani na obchodni schlizky s Vasimi zakazniky.
Naucte se vyuzivat videchny moznosti online schiizek v Microsoft Teams diky tomuto nové
aktualizovanému kurzu.

Na co se kurz zaméruje

Chcete byt v praci flexibilngjsi? Spolupracujete s lidmi z druhého konce republiky, nebo dokonce
své&ta? Nebo na t&chto mistech Ziji Vasi zdkaznici a Vy kazdy tyden strdvite mnoho hodin na
cestach na schiizky s nimi? Pracujete ob&as na home office a pfesto chcete komunikovat se svymi
kolegy?

WEechny tyto problémy vyfedi online schilzky v Microsoft Teams! UmoZni VAm pofadat porady,
obchodni schiizky a prezentace nebo online $koleni a konzultace z pohodli Va&i kancelaie nebo
domova. MizZete diky nim efektivné spolupracovat s Vadim tymem bez ohledu na to, kde se kdo

z Vas nachazi.

Tento kurz tvoii druhy ze série kurzi vénujicich se aplikaci Microsoft Teams. Dozvite se v
ném vSe o online schlizkach - od jejich uspofadani, pres zajimavé akce ve schizce, jako je
sdileni plochy nebo nahravani celé schiizky, aZ po informace, jak se ke schiizce mizZe pfipojit
externista

Kurz je uréeny pro mirné pokrocilé uZivatele, ktefi uz znaji chat v aplikaci Microsoft Teams
v tymech i mimo néj. Tfeba z nadeho prvniho kurzu Microsoft Teams 1: spolupracujte online
pomoci chatu.

Lektorka kurzu se uéenim Office 365, kam pat#i | Microsoft Teams, Zivi. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o novou a velmi popularni aplikaci, odskolila v posledni dobé& mnoho Skoleni na tuto aplikaci,
a to jak praktickych Skoleni na Zivo, tak online $koleni a webinafl. Pomaha s implementaci a
praktickym nasazeni Microsoft Teams v mnoha firmdch, od malych aZ po ty velké. Diky tomu Vam
nyni miZe nabidnout to nejlepdi ze viech skoleni ve spojeni se spoustou uZiteénych tipl z praxe.

Na kurzu se naucite:

« jak naplanovat online schiizku v aplikaci Teams i v kalendafi v Outlooku

s jak b&hem schiizky ovladat zvuk i video

« jak na opravnéni jednotlivych G&astnikld schiizky a sledovani dochazky

« jak sdilet plochu a tfeba i pfedat Fizeni — diky tomu miZete ukazovat prezentace, postup
v programu, nebo nékoho pozadat o vzdalenou pomoc

« jak sdilet bilou tabuli a prezentaci

s jak b&hem schiizky vyuZivat dotazniky nebo tfeba skupinové mistnosti

« jak schiizku nahréavat nebo k ni pfidat poznamky

« jak napldnovat schiizku pro externisty a jak vypada pFipojeni k ni z jejich Ghlu pohledu

Zdroj: Seduo (2022)
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Osnova kurzu

18 lekci - Th 8m ~ Oteviit vSechny kapitoly

~ Planovani schizek

1. Planovani schizky v Teams - kde vsude je moZne vytvorit schiizku 3:00

2. Planovani schizky v Teams - vytvoieni schizky

3. Planovani schiuzky v Teams - Uprava a moznosti schizky 4:08

T

B B B

4. Planovani schizky v Outlooku 5:05

Uskutecnéni schiizek

4

|E| 5. Pripojeni se ke schuzce a zakladni orientace 332
(& 6. Zobrazeni sdileného obsahu a akce s Géastniky 4:32
& 7. Akce ve schizce 3:07
8. Schizka v kanalu zdarma  1:28
~ Sdileni obsahu na schizce
& 9. Sdileni obrazovky 4:34
(&) 10. Nahravani schiizky a Microsoft Whiteboard 5:37
& 1. Prezentace PowerPointu 4:58
w Dalsi vychytavky dostupné ve schizkach
|E| 12. Online schizka z pohledu externisty =51
(& 13. Hlasovani Forms 1 - aktivace a vytvofeni hlasovani 9
& 14. Hlasovani Forms 2 - pouZiti na schilzce 4:55
@ 15. Skupinové mistnosti 6:30
|E| 16. Sledovani dochazky béhem schizky 2:58
|E| 17. Prace s nahravkou a s dalSimi materialy po schizce 2:35
& 18. Zavérecny test =]

Zdroj: Seduo (2022)

Tabulka 4: Cena kurzu pti urcitém poctu zamésnancu

Pocet zaméstnancu Cena kurzu
1 590 Kc
18 10 620 Kc
36 21 240 K¢
54 31 860 K¢
72 42 480 K¢

Zdroj: Seduo (2022)
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Ptiloha 13: Doporuceny kurz VI

DARUJTE KURZ SESTAVTE SI SKOLENI  KURZY PRO PEDAGOGY JAK NAS HODNOTITE PRIHLASENI REGISTRACE KONTAKT

Skolime V4s jiz od roku 1992 ... Q NABIDKA KURZ( NAKUPNI KOSiK

HLAVNI STRANA B SKOLENI B DLE OBORU B KURZY SOFT SKILLS B OSPESNA KOMUNIKACE ON LINE

USPESNA KOMUNIKACE ON-LINE

hi 4 o .
On-line komunikace NICOM [ saiet | " Tweer LE

Zdroj: Nicom (2022)

Zakladniinformace

V dneinim on-line svété se méni a vyviji podminky pro ispéinou komunikaci v osobni i pracovni roviné.

Starite se nejsilnéjsim komunikacnim hracem kazdého jednéni. Zvlddnout komunikaci tak, aby byla efektivni, kanstruktivni a diky tomu Gspéina, je zakladem spokojenych vztahii se zakazniky, klienty,
kolegy i prateli. Kurz je propojenim on-line a off-line cviceni diky kombinaci an-line nastroji pro komunikaci, jzko je Zoom 2 MIRO a tréninkem modelovych situadi, her a keucovacich Facilitacnich technik
pre prenos do konkrétniho prostredi. Misto sezeni u stolu a sledovéni Powerpointu se prenesete primo de akce 2 vie co se dozvite, si také vyzkousite! Mazete tak v bezpecném prostory, tieba u vas
doma na gaudi, zlepsit své komunikacni dovednosti, 2 jeité vas to bude bavit.

Kurz vyuéovan také interaktivni on-line Formou s lektorem.

Obsah kurzu

Uvod
= Pouzivani online softwarovych nastroja
= Vlastni potreby a dovednosti

= Simulacnihra

Principy efektivni komunikace
m Slozky komunikace

= Viimavost a naslouchani

m Zrcadla a chameleoni

= Tajné zikony dspeiné komunikace
= Emocné inteligentni komunikace
= Regenipfikladd

Asertivita a manipulace

m Styly jednani

= Asertivni techniky

= Asertivni prava

m Kritika a jeji zvladani

Trénink a modelovani typickych situaci
m Zpracovani ziskanych zkusenosti a poznatkd, facilitace prenosu do vlastni praxe

u IModelové situace z praxe
= Dostatedné pauzy na odpocinek mezi bloky, pracovni listy
= Vyhodnoceni zlepseni na osobnim profilu

m Akeni plan zlepsovdnia prenos do vlastni praxe

Zdroj: Nicom (2022)
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Tabulka 5: Cena kurzu pfi ur€itém poctu zaméstnancii

Pocet zaméstnancl Cena kurzu
1 5990 Kc
18 107 820 K¢
36 215 640 K¢
54 323 460 K¢
72 431 280 K¢

Zdroj: Nicom (2022)

Ptiloha 14: Kancelaiské vybaveni

Tabulka 6: Tti cenové kategorie vybaveni

Vysssi cena Priimérna cena Nizsi cena

Ergonomika zidle 16 990 K¢ 7 099 K¢ 2679 K¢
Ergonomicka mys 1899 K¢ 678 K¢ 359 K¢

Monitor 8 875 K¢ 4999 K¢ 2 899 K¢

CELKEM 27 764 K¢ 12 776 Ké 5937 K¢

Zdroj: Adaptic (2023), Diablo (2023), Ezidle (2023), Datart (2023), Logitech (2023), Mall (2023),

Electroworld (2023), CZC (2023)

Vlastni zpracovani (2023)

Tabulka 7: Ceny jednotlivych kategorii pfi ur¢itém poctu zaméstnanci

Poce zaméstnanc Vys3i cena Primérna cena Nizsi cena
18 499 752 K¢ 229 968 K¢ 106 866 K¢
36 999 504 K¢ 459 936 K¢ 213 732 K¢
54 1499 256 K¢ 689 904 K¢ 320589 K¢
72 1999 008 K¢ 919 872 K¢ 427 464 K

Zdroj: Adaptic (2023), Diablo (2023), Ezidle (2023), Datart (2023), Logitech (2023), Mall (2023),

Electroworld (2023), CZC (2023)

Vlastni zpracovani (2023)
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Obrazek 1: Ergonomické zidle ve tfech cenovych kategoriich

adoptic w = &P R ot e ‘{}DMII‘] Hru Hae 0 Sy e 0806358 Eeomick kaceiise e Russ edinids)
Adaptic EVORA + it
e Engonomickd S DUELO F-BASC: ble- 08 Ionbinsi
dediDabiechars
o e @ 278K 80
000000 AT
— .
16990k n [ A A )
Bihietiy
Zdroj: Adaptic (2023), Diablo (2023), Ezidle (2023)
Obrazek 2: Ergonomické mysi ve tiech cenovych kategoriich
My Trust Verto Ergonomic (22885) fgeh : Ergomic Sl (001
tems oy g
| 189K v wtcmuriien

._.‘;

Zdroj: Datart (2023), Logitech (2023), Mall (2023)

Obrazek 3: Monitory ve tfech cenovych kategoriich

Monitor Dell Professional P2722H HP M24f - LED mamtor u
(210-AZYZ) Eerny/stiibrny

1 30
2889 K¢

it ) I X ) Tamprts oy

Zdroj: Datart (2023), Electroworld (2023), CZC (2023)
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Pt#iloha 15: News letter

Branding

Inteligentni firemni identita (o ==
snadno napric celou aplikaci 2
Setiete svijj &as i penize a vyuzivejte chytfe moderni fedeni Boldem, A s S

kde svou firemni identitu definujete na jednom misté a nasledné

promitnete do e-mailovych sdéleni jedinym kliknutim! s B o

1+ Klobseoe 37734,626 00Brme

{gobaigronuia))

Jak to funguje? [©) s

Firemni logo, paletu barey, a Casto se opakujici bloky, jako jsou zahlavi, zapati,

kontaktni tidaje, nazev produktu a podobné si v Boldem nastavite pouze jednou
a nasledné je elegantné pouZijete ve vybranych Sablonach jedinym kliknutim.

PFi zméné néktereho z téchto udajd jej upravite na jednom misté a zmény se
automaticky promitnou do vsech existujicich Sablon.

Tento elegantni postup Setfi nejen vase penize a Cas, ale eliminuje také pocit
frustrace z opakovanych zbytecnych cinnosti.

@ Loge a paletu barev si nastavite na jednom misté

@ Casto se opakujici bloky textu (nazev firmy, adresa, IC apod.) pouzijete napfic aplikaci
jako proménné O

Balicek Stredni Firma BaliCek Banka
Automatizovany marketing ve formé zaskoleni, Vhodné sestaveny balicek pro velke firmy
nastaveni Uctu, vytvoreni sbérneho formulare a korporace. Po dikladné analyze vam
a Sablony véetné pomoci s texty. Kompletné pripravime strategii e-mail marketingu na miru.
pfipravené jsou tfi automatizace. Kompletné pfipravené jsou ctyfi automatizace.

W ol
21 850 Kc sizod 32 300 KC
870 € Od1290€
@ Uvodni zagkoleni @ @ Uvodni zagkoleni @)
(V] Podpora pfi nastaveni uétu (7) (v] Podpora pfi nastaveni uétu (7)
0 Tvorba jedne responzivni Sablony v chytrem 0 Tvorba jedne responzivni Sablony v chytrem
editoru (7) editoru (7)
@ Hra s texty ve vytvorenych sablonach (7) @ Hra s texty ve vytvorenych sablonach (7)
(V] Pfiprava sbérného formulare (7) (v] Priprava sbérného formulare (7)
0 Pomoc pfi nastaveni globalnich proménnych 0 Pomoc pfi nastaveni globalnich proménnych
a $ablonovych blokd (7) a Sablonovych blok (7)
@ Realizace ti automatizaci dle vlastniho @ Realizace &ty automatizaci (7)

- - Py
vybéru (?) . . . . —~
. Analyza a strategie e-mail marketingu (7

trategie e-mail marketingu (7)

Q
0

Objednat Objednat

Zdroj: Branding (2023)
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Ptiloha 16: Firemni analyza

TC € online

Dokazte zaméstnanclm, Ze na jejich nazoru zalezi

Podpofite loajalitu svych lidi

v Neztratite ty, ktefi jsou pro Vas kli¢ovi

Automaticky rozpoznate nejohrozené&jsi skupiny zaméstnanct

o produktu

Prehledné vystupy

Vystupy bezprostfedné po prizkumu a
rovnou v podobé prehledné prezentace

Dostupné benchmarky

Kromé interniho benchmarku miZete miti
relevantni trzni benchmark

Zdroj: TCC Online (2023)

reference cenik ukdzky

Angazovanost a identifikace

Kromé spokojenosti zméfite i
angaZovanost a identifikaci (loajalitu)
zaméstnancl

Unikatni feseni

VyuZivdme matematicko-statistické
analyzy pro datové podloZené ndvrhy na
zvyeni angaZovanosti nebo posileni
identifikace

Obrazek 3: Ukazka vyhodnoceného prizkumu

SPOKOJENOST CELKEM

ZVOLENY VYBER OBCHOD

33 48

e o
32
34

DLE KATEGORIf

Do 1 roku
Délka zaméstndnd ve

37%

spolednostl

Top management
Organizaéni droved <5

Zdroj: TCC Online (2023)

CELKOVE
11
=
47 2 s
31
1-5let 6 - 10 let

Management
29%

XXXV

Hodact s Sounkasim els
neutrainé souhlasim

Rizikové skupiny

Vystupy jasné ukazou, které skupiny &i
Utvary dosahuji lepéich & kriti¢téjgich
skdre

DileZitost témat

Zjistite, co zaméstnance skuteéné trapi, u
kazdé otdzky méfime i jeji dilleZitost

Zo

Vice jak 10 let

41%

Vykonné pozice

32%



Cenové zvyhodnéni

prvnich 1-100 respondentt a 200 K¢
daldich 101-300 respondentt a 140 Ké
daldich 301-1000 respondentt a70Ké
daldich 1001-5000 respondent a 35 K¢
5001 a vice dohodou

72 respondentd stoji 14 400 K¢

Cena zahrnuje vyuziti naseho specializovaného online nastroje
pro Zaméstnanecky prizkum. Cena nezahrnuje doplrikové

sluzby.

Pocet uzivatelu

Mésicni pausal

1-20 2400Kc¢ PFiklad
21-30 3000Ke
) Perfeed vyuziva 25 uzivatell z Vasi firmy ¢ organizace. Mésitné zaplatite jen 3 000 K¢ a
3150 4100k véichni uzivatelé mohou Perfeed pouzivat zcela neomezené. Jeden uzivatel Vas mésicné
51-100 6 600 K vyjde na 120 K¢. Pokud bude Perfeed vyuZivat 2 000 uZivateld Vagi firmy ¢ organizace,
mésicné zaplatite 32 000 K¢. Jeden uzivatel Vas tak mésicné vyjde na pouhych 16 K¢
101-200 10400K¢
201-300 12000K¢
301-400 15000 Ke
501-1000 22000Ke
1001-3000 32000Ke
3001-5000 36000 K¢
5001 a vice 50 000 K¢

Zdroj: TCC Online (2023)
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Ptiloha 17: Prezentace

b
MYSOKA
SKOLA
\ EKONOMIE
AMANAGEMENTU

Flexibilni pracovni Givazky jako nastroj
work-life balance ve firme XY

Elika Zvonkova, PEMMAO4 - '

v L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pFistup
V dnesni dynamické dobg, Problém se Spatné o )
ktera je typicka pro nastavenym work-life Flexibilni pracovni
neustdle a rychlé zmény, je balance pocituji pfedevsim UV&‘%!‘V mohou byt )
sladovani pracovniho a zaméstnanci, u kterych V\{UZItY jako vhovdn.-fu
osobniho Zivota stle tento problém mize dojit nastroj pro zlepseni
diskutovanéjsi téma. az k syndromu vyhoreni. workv-llfe balfmce’ .
Zameéstnavatelé, ktefi dbaji Zaméstnavatele tak Zamestna’ncu a zaroven
na work-life balance svych mohou pfijit o to mohou byt prospesne
zaméstnanct, maji v dnesni nejcennéjsi, ¢im disponuji pro samotné firmy.
dobé na trhu prace - o svilj lidsky kapital.

konkurencni vyhodu.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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Hlavni zdroje tvorily
Ceskeé i zahranicni
odborné knihy a
¢lanky, které byly
doplnény o informace
z internetovych
zdrojl a z internich
zdrojl zkoumané
organizace

Informace pro teoreticko-
metodologickou Cast byly
ziskavany z Ceskych a
zahrani¢nich odbornych
knih a ¢lankd. V praktické
Casti byly informace
ziskavany pomoci
kvalitativniho a
kvantitativniho vyzkumu.

XXXVIII

VSEM

Teoreticko-metodologicka ¢ast
byla zpracovana na zakladé
literarni reserSe Ceskych i
zahraniénich zdrojd. Pro
zpracovani praktické ¢asti byly
vyuzity polostrukturované
rozhovory a dotaznikové Setreni.
Vysledky dotaznikového Setreni
jsou popsany pomoci popisné
statistiky a pro zjisténi zavislosti
byl vyuzZit statisticky test Chi
kvadrat,



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkt kvalitativniho a kvantitativnhiho Setfeni vyplynulo, Ze
flexibilni pracovni Uvazky maji na work-life balance zaméstnancd
spolecnosti XY pozitivni vliv.

Hlavnim cilem prace bylo navrhnou doporuceni, ktera zlepsi stavajici
stav work-life balance zaméstnancl ve spole¢nosti XY. Tyto doporudeni
byla navrzena na zakladé smiSeného vyzkumu a statistického testovani
hypotéz.

Vysledky prace VSEM

Pro 100% respondentt dotaznikové Setfeni je dileZity fakt, ze firma poskytuje
flexibilni pracovni Uvazky (73% uvedlo ,rozhodné ano" a 27% uvedlo odpovéd’ ,spiSe
ano").

Flexibilni pracovni Uvazky vyuziva 100% dotazovanych. Nejvice vyuzivana forma
flexibilni prace je home office, ktery vyuzivaji vSichni respondenti. Dale se jedna o
flexibilni pracovni doby (54% respondentll) a remore (10% respondentd).

Jako hlavni faktor vyuzivani flexibilni pracovnich Gvazk{ respondenti uvedli fakt, ze
nemusi jezdit do kancelare a tak Setfi ¢as (88% respondentt). Druhym
nepocetné&jsim divodem byl ten, Ze jsou respondenti vice ¢asové flexibilni, a tak
maji vice ¢asu na mimopracovni aktivity (77% respondent().

Pro 99% respondentd je work-life balance dilezity.

S nastavenim hranic mezi praci a osobnim ¢asem u prace z domu ma problém 87%
respondentd.

100% respondentd uvedlo, Ze flexibilni pracovni Gvazky maji pozitivni vliv na jejich
work-life balance.

Vysoka £kola ekonomie a managementu
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4 r
Doporuceni
Na zakladé vysledkl Ize doporudit.....

1. Kurz efektivniho time managementu

2. Zefektivnéni home office a online komunikace

3. Vybaveni pro home office (zdravotni vybaveni)

Vysoks 3kola ekonomie a managementu

Doporuceni

Na zakladé vysledkd Ize doporudit.....

4. Vokalizace témat spojenych s work-life balance a flexibilnich pracovnich avazka
skrze news letter

5. Firemni prizkum spokojenosti zaméstnanci se svym work-life balance

XL

VSEM

VSEM



Zaveér
Prace zhodnotila vliv flexibilnich pracovnich uvazké na work-life balance zaméstnanci

ve firmé XY. Dale predlozila takové doporuceni, které maji zlepsit momentalni stav
work-life balance a vyuZivani flexibilnich pracovnich avazki.

A MozZnost efektivné kombinovat osobni a pracovni &as je jeden z benefitd, kterého si
‘@ zaméstnanci v dnesni dobé vazi. Work-life balance se stava zasadni pro stastné,
spokojené a zdravé zaméstnance.

Na zakladé vysledkd diplomové préace, Ize konstatovat, ze téma work-life

balance a flexibilnich pracovnlch vazkd jsou Uzce propOJeny, a v budoucnu
by se na to propojeni mélo vice spole¢nosti a zaméstnavatell zaméfit.
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