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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilem prace je formulovat doporuceni v ramci flexibilnich pracovnich uvazkii a work life balance ve
spolecnosti XY. Dil¢im cilem prace je zhodnotit vliv flexibilnich pracovnich uvazki na work-life balance.

2. Vyzkumné metody:

Pro zpracovani teoretické ¢asti byla vyuzita literarni reserSe Ceskych i zahrani¢nich zdroju. Pro uceleny pohled
na zkoumané téma byly pro prvni Cast prdce vyuzity predevSim knihy a Casopisy, ale také védecke Clanky
v elektronické podobé. Praktickd ¢ast prace byla zpracovana na zdklad¢ kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Kvalitativni ¢ast vyzkumu byla zastoupena polostrukturovanymi rozhovory s respondenty puisobicimi
na manazerskych pozicich ve spoleCnosti. Kvantitativni vyzkum byl zastoupen dotaznikovym Setfenim ve
vybrané pobocCce spolecnosti. Vysledky kvalitativniho vyzkumu jsou popsany komparativni metodou vypoveédi
respondentii. Vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou popsany popisnou statistikou a pro zjisténi zavislosti mezi
proménnymi veli¢inami byl aplikovan statisticky test Chi kvadrat.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky diplomové prace byly sméfovany ke splnéni hlavniho a dil¢iho cile diplomové prace. V ramci
praktické Casti prace byl diky statistické metod¢ vyhodnocen dil¢i cil diplomové prace, kde diky vysledkiim
z dotaznikového Setieni a vypoveédi respondentii bylo zjisténo, ze flexibilni pracovni tvazky maji pozitivni vliv
na work-life balance zam¢stnancii ve spolenosti XY. Na zaklad¢ zjisténych vysledki v ramci smiSeného
vyzkumu byly vysledky porovnany s teoretickou casti. Tomuto porovndni se vénuje kapitola diskuse nad
vysledky. Nasledn¢ byla na zaklad¢ smiSeného vyzkumu a diskusi nad vysledky formulovdna doporuceni pro
spoleCnost XY. Doporuceni se zamétuji na zlepSeni stavu work-life balance zaméstnancu, zefektivnéni
flexibilnich pracovnich ivazkd, ale také na zdokonaleni firemni kultury.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zdklad¢ vysledkt smiSeného vyzkumu (kombinace kvalitativniho a kvantitativntho vyzkumu) byla navrzena
doporuceni pro spole¢nost XY, a tedy byl naplnén hlavni cil diplomové prace. JelikoZ vyzkum ukazal, ze 100 %
respondentii vyuziva home office na pravidelné bazi, tato doporuceni se zaméfovala predevs§im na zefektivnéni
préace z domu, na rozdéleni ¢asu mezi praci a osobnim zivotem, naleznuti pracovni hranice pfi praci z domu, ale
také na fyzické zdravi respondentii a na moznosti zlepSeni komunikace témat spojenych s work-life balance
vramci firemni kultury a vyuziti zaméstnaneckého pruzkumu. 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 Gvazky pozitivni vliv na work-life balance. SmiSeny vyzkum provedeny ve spole¢nosti XY ukdzal, Ze
flexibilni pracovni Gvazky bezpochyby maji pozitivni vliv na work-life balance zaméstnanci. Teoreticka Cast
diplomové prace obsahuje literarni reSersi na témata pozd¢ji zkoumané v praktické Casti diplomové prace. Hlavni
a dil¢i cil diplomové prace byly diky uskutecnénému smiSenému vyzkumu naplnény.
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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 uvazkl jako nastroj pro
work-life balance, tedy slad'ovani osobniho a pracovniho zivota. V dnesni dynamické dobé,
ktera je typicka pro neustale a rychlé zmény, je sladovani pracovniho a osobniho zivota stale
diskutovanéjsi téma. Zaméstnavatelé maji na své zaméstnance Casto neustale 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. Zameéstnavatelé, ktefi dbaji zfetel na work-life balance svych
zamestnanct, maji v dneSni dobé na trhu prace velkou konkurencni vyhodu, jelikoz tato
problematika je v poslednich nékolika letech i v §irsi spolecnosti diskutované téma. Dulezitost
work-life balance potvrzuje i prizkum z roku 2022 spolecnosti FlexJobs, ktery uvadi, ze v USA
by upfednostnilo lep§i benefity v rdmci workl-life balance pfed zvysenim platu az 63 %
dotazovanych, ve Velké Britdnii je to 64 % dotazovanych (BBC, 2022).

Jako jeden z nastroju pro efektivni podporu work-life balance jsou i flexibilni pracovni tvazky.
Flexibilni pracovni uvazky zazily velky rozvoj predevs§im v poslednich tfech letech, jelikoz
zamestnavatelé byli nuceni kvuli pandemii covid-19 na urcitou formu flexibility (v tomto
ptipadé prostorové flexibility) prejit.

Flexibilni pracovni uvazky se tak i diky této skutecnosti staly na pracovnim trhu trendem, ktery
je uchazeci v dnesni dobé ¢im dal tim vice vyhledavan. Pro skloubeni profesniho a rodinného
zivota jsou flexibilni zpasoby prace vhodné, nékdy dokonce nezbytné. Flexibilni pracovni
uvazky jsou pfinosné naptiklad pro osoby, které pecuji o déti a snazi se najit rovnovdhu mezi
naplnénim rodi€ovske role a schopnosti udrzet se aktivné na pracovnim trhu. Flexibilni formy
prace napomahaji udrzet na pracovnim trhu i takové osoby, které by v tradi¢ni formé
pracovniho poméru nemohly cinnosti vykonavat (napfiklad z divodu zdravotniho
znevyhodnént).

V dnesni znalostni spole¢nosti jsou bezpochyby zaméstnanci to nejcennéjsi, ¢im firma
disponuje. Proto je dulezité, aby se zaméstnavatel o své zaméstnance nalezité staral.
Kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti je na pracovnim trhu malo. Prave 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 zkoumdna ve spole¢nosti XY. Na zaklade
domluvy mezi autorkou a povérenou osobou spole¢nost, nebude spole¢nost jmenovana
vlastnim jménem, a to piedev§im z divodu Uniku internich informaci a za ucelem zachovani
anonymity a soukromi jak zaméstnavatele, tak i zaméstnanci. Z téchto duvodi je v celé
diplomové praci spole¢nost ozna¢ovana jako XY.

Cilem prace je navrhnou doporuceni ve spolecnosti XY v oblasti work-life balance. Dil¢im
cilem je zjistit, zda maji flexibilni pracovni tivazky pozitivni vliv na work-life balance
zaméstnancu.

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

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



jejich legislativni dpravou a budoucnosti. V této ¢asti prace jsou informace Cerpany a tfidény
z odborné literatury, ¢lankd a studii a seznamuji Ctenafe se zkoumanou problematikou.

Prakticka ¢ast diplomové prace analyzuje momentalni stav v ramci vyuzivani flexibilnich
pracovnich tvazk ve spolecnosti XY a dale pak analyzuje to, jaky vliv ma vyuzivani
flexibilnich pracovni Givazkii na work-life balance zaméstnancti ve spolecnosti 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, ktera prispéji k lep§imu slad’ovani a harmonizaci osobniho a pracovniho zivota
zaméstnanci ve spoleCnosti XY. Nasleduje diskuse nad ziskanymi vysledky. Diskuse
pojednava o shodé ¢i neshod€ mezi teorii a vysledky ziskanych z vyzkumného Seteni.

Posledni kapitolou prace je zavér. Zavér diplomové prace shrnuje vyhodnoceni celkového
vyzkumného Setfeni, které bylo zaméfeno na flexibilni pracovni uvazky, jako nastroj
k work-life balance ve spolecnosti 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 nésledné subkapitoly jiz navazuji hlubsim
zkoumanim této problematiky. Text déle navazuje tématem flexibilnich pracovnich tvazka,
kde je nejprve problematika popsdna v obecné roving, a nasledné se text jiz orientuje na
konkrétni formy flexibilnich pracovnich uvazkl. Kapitola dale pokracuje nastinénim
budoucnosti flexibilnich pracovnich tvazk( a jejich vyznamu jak pro jedince, tak pro
spolec¢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 rovnovdha mezi pracovnim a soukromym zivotem, pro mnoho lidi
zaméroval na matky, které mely za ukol vybalancovat ¢as straveny v praci a Cas straveny péci
o dité (Swarnalatha a, Rajalakhsmi, 2022, s.3). Adams (2013) uvadi, ze v dnes$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 skladd ze tii slov — prace, zivot
a rovnovaha. ,Prace” vtomto pojmu popisuje napt. kariéru, ambice nebo kariérni posun.
,Zivot* popisuje &as mimo pracovni dobu, jedna se napf. o rodinny, osobni &i spolecensky
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
Junovéd (2016), kterd popisuje work-life balance jako dosdhnuti harmonizace pracovniho
a mimopracovniho zivota, kde se jedna o zcela subjektivni proces, jelikoz potieby a zajmy se
s kazdym jednim Clovékem alespofi minimalné lisi. (Junova, 2016).

Bird (2018) zduraziiuje, ze work-life balance neznamena stejnou vahu pro vSechny. Nejedna se
o nalezeni daného poc¢tu hodin, které mame stravit v praci, ¢i naopak s rodinou. Dulezita je zde
naopak moznost prizpusobit se kazdému Cloveku a individualita, jelikoz kazdy jedinec ma jiné
potieby a konkrétnim vécem pfipisuje jinou vahu. Dale zélezi na tom, v jakém zivotnim obdobi
se jedinec nachazi — spravna rovnovaha se bude pravdépodobné lisit v obdobi ndstupu 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
rovnovéaha a nerovnovéha se u ruznych lidi lisi v riiznych 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
zamifenym, kdy jej popisuje jako pojem, ktery je Casto pouzivan predevsim pro matky, které
pracuji na CasteCny uvazek a staraji se o dité do patnacti let. Déle uvadi, ze work-life balance
neni zaméfen pouze na matky, ale také na prarodice, muze ¢i toho, kdo pecuje o ¢lena rodiny
bez ohledu na jeho vék (Simonova 2015, s.62). Tomuto nizoru z &asti oponuje studie Josepha
a Sebastiana z roku 2017, ktera tika, ze work-life balance je téma zcela bézné aplikovatelné
a pouzitelné pro vSechny pracujici jednotlivce 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 délnici pracovali 70-90 hodin tydné. Typicky
tovarni zaméstnanec béhem prumyslové revoluce v Anglii pracoval Sokujicich 16 hodin denn€,
ato 6 dni v tydnu. V této dobé byly také déti vystaveny vyCerpavajicim pracovnim podminkdm,
a to az do doby, kdy to zakazal zdkon ,,Cotton Mills and |Factories Act®, ktery zakazoval détem
mladsim deviti let pracovat (v tehdejsi dobé mély déti ve véku 9-16 let maximalné 12hodinovy
pracovni den). D4 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 zivotem, byl Robert Owen, bohaty pramyslinik, ktery se narodil ve
Wales, ve Velké Britdnii v roce 1771. Owenovi se v§eobecné pripisuje zasluha za to, ze byl
prvnim ¢lovekem, ktery obhajoval univerzalni pfistup —,,osm hodin préace, osm hodin rekreace
a osm hodin odpocinku“ k vyvazeni pracovniho a osobniho zivota®“. S timto 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 (pfedevsim v USA) a to od devaté hodiny ranni do péti hodin odpoledne
(Gunderman, 2021). Odbory v severni Americe, které se inspirovaly Owenovymi ndpady
a vizemi, pokracovaly v 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 . Dal§im
vyznamnym momentem v 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 psychologové z celého svéta studovali
Munsbergovy myslenky a také doslo k lep§imu porozuméni pracovnich podminek a jejich vlivu
na celkovou praci zaméstnancu (Dittmer, 2020).

2.1.2 Podstata a vyznam work-life balance

vvvvvv

byli snad co nejvice spokojeni se svymi pracovnimi podminkami. Pokud chce byt tedy
zaméstnavatel UspéSny, tak si tento fakt musi uvédomit a pfistoupit k zavedeni takovych
nastroju, které budou podporovat sladéni osobniho a pracovniho zivota (Davidova, 2018, s. 10).
Dnesni korporatni svét je typicky pro své konkurenéni prostedi. Psychicky stres a tlak na vykon
Casto u zamestnancu vede ke snizeni jejich produktivity a v tézsich ptipadech psychicka zatéz
vede k syndromu vyhoteni. Proto je vhodné zavést principy work — life balance i v rdmci
prevence, ktera ma zabranit psychickému pfetizeni zaméstnanct (Gupta, 2022, s. 5).

V organizacich, kde jsou ndstroje work-life balance zavedeny, pocituji zaméstnanci nékolik
benefitd. Jednim z nich je napf. moznost vice flexibilni prace a diky rovnovaze pracovniho
a soukromého zivota napomaha k celkové lepSimu pfistupu zaméstnance ke své praci a tim
i lepSim pracovnim vykontim (Aluvala, 2017, 5.63). To, Zze work-life balance slouzi ve prospéch
i zaméstnavateli popisuje Amstrong (2017, s 86), ktery zduraziuje, ze potieby zaméstnanca
jsou naplinovany sladénim pozadavku jak na praci, tak na soukromy zivot, ¢cimz tedy dochazi
i k napliiovani potfeb jejich zaméstnavatelt (Amstrong et.al, 2017, s. 86).

Organizace, které nastroje work-life balance zavadéji, pocituji jako jeden z hlavnich benefita
snizeni miry fluktuace zaméstnancti. Spokojeni zaméstnanci zlstavaji v organizaci po delsi
dobu, tim padem se organizaci vraci penézni prostiedky zainvestované do skoleni zaméstnancua.
Tim se také snizuje absence pracovni neschopnosti a lépe se zachovava kontinuita znalosti ve



spolecnosti. Dale pak dochazi ke zvySeni spokojenosti, a predev§im daveéry ve svého
zaméstnavatele, coz zvySuje loajalitu a oddanosti zameéstnanct k organizace. Tyto organizace
tak zvySuji svou produktivitu, ¢imz také zvysuji svou konkuren¢ni vyhodu (Aluvala, 2017,
S. 63).

Pristup organizace k zavadéni nastroji k work-life balance md vliv i v oblasti niboru
zaméstnancd. To potvrzuje i vyzkum provedeny spolecnosti Deloitte, kterého se ucastnilo na
23 tisic respondentt z 46 zemi celého svéta, ten uvadi, ze pravé work-life balance je jedno
z hlavnich témat, na které milenidlové a generace Z pti vybéru prace zaméruji. Milenidlové je
oznaCeni pro generaci narozenou Vv letech 1981-1996. Generace Z je oznaCeni pro jedince
narozené v letech 1997-2010 (Dimock, 2019). Prizkum poukazuje na fakt, ze: dvé tretiny
generace Z chtéji v idealnim pfipad€ pracovat remote, naopak 60 % mileniala preferuje spise
hybridni uspotadani 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 opatifeni WLB v organizaci vede k fadé€ vyhod, jako je zvySeni atraktivity organizace
pro zaméstnance, Ci rust 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 rast a také v procesu nabirani a propousténi zaméstnanci (Formankova, 2015,
s.12). Kasparkova a Kunz (2013, s. 68) uvadi argumenty na podporu WLB a rozd¢luji je do
dvou hlavnich kategorii, a to sice:

e ckonomické — zde fadime uspory nakladi ¢i vliv na vykonnost podniku;

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

Jak bylo jiz uvedeno, WLB je pfinosné a vyhodné i pro stranu zameéstnavatele. Zejména
dlouhodoba strategickd firemni podpora vyvazenosti pracovniho a osobniho zivota
zamestnanci mize piinaset také samotnym firmam fadu klicovych vyhod, mezi které radime:

e udrzeni kvalitni pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanci — vede k lepSim
moznostem v rdmci budovani kvalitni persondlni zakladny;

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

e nepiima reklama - zlepSeni pozice zaméstnavatele na trhu prace v ocich
potenciondlnich zaméstnancti i verejnosti;

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

e lepsSi 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 porovndnim 60 studii (od roku 2006 do
roku 2018), které se zabyvaji problematikou WLB ve firmach. Tyto studie byly provadény
celosvétové na pracovnicich vrozlicnych odvétvich, pohlavich, ¢i pracovnich pozicich.
Porovnani téchto rozlicnych vyzkumi poukazuje na pozitivni vlivy podnikové politiky
zameétujici se na spokojenost zaméstnancu. (Joseph, 2019, s. 34-47). To ovS§em potvrzuje i jedna



ze studif, kterd by se dala nazvat jako prukopova v této problematice, a to studie Cambridgeské
univerzity z roku z 2004 (Cambridge, 2004, s.6). Studie se své podstaté shodovaly na téchto
zavérech:

e poskytovani vyhod v oblasti WLB pomaha zlepSit vztah vic¢i organizaci a zlepSuje
vnimani zaméstnanct smérem k distributivni spravedInosti a organiza¢ni podpore;

e zavedeni prvki WLB ma pfimy vztah se zaméstnaneckym vykonem — predevsim
faktory jako flexibilni pracovni doba a podptrna 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
zameéstnavatele. Mezi zaméstnanecké piinosy fadime schopnost pracovat flexibilng, dobrou
kvalitu zivota, zvladani pracovnich, rodinnych a spolecenskych povinnosti, ¢as na volno¢asové
aktivity a snizeni zdravotnich problémut (jak fyzickych, tak predevsim psychickych). Pro
organizace jsou piinosy spojené se snizenim fluktuaci zaméstnanci, omezenim absenci
na pracovni neschopnosti, zvySeni produktivity organizace a také vyssi loajalita a oddanost
pracovnikt. Piiabsenci WLB principt na pracovisti se naopak miZzeme setkavat se zdravotnimi
problémy, absenci v praci, Castym vyCerpanim a fluktuaci zaméstnancti (Aluvala, 2017, s. 63).

V organizacich, které jiz maji zavedené nastroje work-life balance, pocituji zaméstnanci urcité
benefity. Jednim z benefiti, ktery zaméstnanci Casto pocituji, je efektivni zvladani jejich
povinnosti — a to jak v praci, doma, Ci ve spoleCnosti. Diky moznosti pracovat flexibilng¢ a také
diky rovnovaze pracovniho a soukromého zivota maji dobrou kvalitu Zzivota, moznost
kariérniho rastu, pfijemné pracovni prostiedi, ale zaroven také Cas na volnocasové aktivity
(Aluvala, 2017, s.64). Mezi nezanedbatelny benefit se pro tyto zaméstnance také radi snizeni
rizika zdravotnich problému — a to jak problému fyzickych, tak také psychickych, coz potvrzuji
i psycholozky Krupholcova a Sipova (2021), které také zdirazituji, ze pii nedodrzovani
zakladnich work-life balance principti miize u zaméstnancu dojit také k syndromu vyhoteni
(Fritsch, 2021, online). Gulewicz (2019) dopliiuje, ze ve spoleCenském metitku mohou vést
negativni dusledky nerovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem zaméstnancl
i k zavazn€j§im problémtm jako jsou snizeni porodnosti, odkladani rozhodnuti mit prvi dite,
zvySenému mnozstvi samoziviteld a navyseni celkového objemu zdravotnich problému se
srdecnimi onemocnénimi (Gulewicz, 2019).

2.1.4 Nastroje a opatieni work-life balance

Opatieni zameéfena na podporu a sladovani pracovniho a mimopracovniho Zivota zaméstnancu
je mozno rozdé¢lit do tfech zakladnich skupin:

e organizace prace, pracovniho Casu 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 nastroju, které muze podnik vyuzivat v oblasti podpory vyvazenosti pracovniho
a osobniho Zivota zaméstnanct je velmi rozmanity, pficemz se odviji i od preferenci a potieb
zaméstnancd. Amstrong (2017), Kasparova a Kunze (2013) a Hofray et. al. (2022) se shoduji
na nasledujicich ndstrojich:



Tabulka 1: Néstroje work-life balance

Flexibilni pracovni upefadinimavazky Podpirné opatieni

Pruina pracovni doba Skoleni zam#fené na slad&ni rodiny a prace

Casteény pracovni pvazek Koordinace prace a rodiny
Prace na dalku Poradenstvi pro zaméstnance
Sdileni pracovniho mista Virzkum zaméEstnaneckich potfeb
Stlaceny pracovnd tiden Dilouhodoba dovolena nesouvisejici s rodinou
Rozdilny rozvrhova reZim pracovni doby Finanéni pfispéviy

Pracovni smény

Nahradni volno

Rovnovéha price a osobniho Zivota

MoZnost nastaveni smén
MoZnost nastaveni pracovni doby

Roéni pracovni doba

Péce o déti Dodate¢nd dovoleni z rodinnych davoeda

Ceni péce

Firemmni Skolka Mateiska dovolend nad zikonné minimum

Hlidani d&ti Otcovska dovolena
»
’E Letni tabory Rodifovska dovolena nad zikonné minimum
= Smluvni péte o déti Volno z rodinnych duvodi

Finanéni pomoc Kariérni pfestavka

WVolno z divodi adopce

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

Pro aspé€snou implementaci nastroji work-life balance do podniku, je podle Formankové
(2015) zapotiebi kromé zavedeni také jasné definovat nastroje a nastavit firemni prostredi tak,
aby byla hodnoceni sladéni prace a osobniho zivota zaclenény 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 1 navenek. Firemni kultura je pro kazdou
spolecnost jedinecna a neprenosna (Vejvodova, 2018). Je tedy nutné zajistit, aby vedouci, ale
také vSichni ostatni pracovnici, problematice dostate¢né porozuméli a na dulezitost této
problematiky kladli dostate¢ny daraz. Dale je vhodné soustavné sledovat potieby zaméstnanci,
vyhodnocovat dopady jednotlivych opatfeni a na zakladé zjiSténych skute¢nosti postupovat
dale (Formankova, 2015).

2.1.5 Legislativa spojena s work-life balance

Ackoliv se otazkou sladovani pracovniho a soukromého zivota zabyvaji ruzné
spole¢enskovédni obory a nejde primarné o otazku pravni, pravo je pochopitelné jednim
z nastroju, jak snahu o dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem podpofit
(Pichrt, s. 11) Dobrym piikladem vysSe 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, pfiCemz lhita pro implementaci do pravnich fada Clenskych stata
koncila ke dni 2. 8. 2022. Hlavnim cilem Smérnice, jak jiz z jejiho ndzvu vyplyva, je rovnovaha
mezi pracovnim a soukromym zivotem rodicu a dalSich pecujicich osob. (Rada Evropské Unie,
2022).

V Sir§im pohledu jde ale 1 o rovnost prilezitosti, kdy si Smérnice klade za ukol spravedlivéjsi
rozlozeni rodiCovskych povinnosti, a tedy rovny pfistup na trhu prace mezi muzi a zenami.
V disledku rovnomérnéj§iho rozdéleni rodicovskych povinnosti by mélo dojit k posileni
mozZnosti harmonizace soukromého a pracovniho Zivota pro oba rodi¢e (Sumavska, 2022).

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

e otcovskd dovolena — narok na minimaln€ 10 pracovnich dnii dovolené v obdobi kolem
narozeni ditéte pro otce nebo druhého rodice;



e rodi¢ovska dovolena — individualni pravo na 4 mésice rodiovské dovolené, z nichz
2 mésice jsou placené a mezi rodiCi nepfenosné;

e pecovatelskd dovolend — narok na 5 pracovnich dni volna rocné pro pecujici osoby;

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

Zameéstnavatelé jsou dle Smérnice povinni zddost zaméstnance o pruzném usporadani pracovni
doby v pfiméfené dob¢ zvazit a odpoveédét na ni s prihlédnutim ke svym a zaméstnancovym
potfebam. Pfipadné zamitnuti zadosti ¢i odklad pruzného usporadani pracovni doby musi
zaméstnavatel nalezit€ zdavodnit. Smérnice Clenskym statim umoziiuje, aby pravo
zaméstnance zadat o pruzné uspotadani prace podminily splnénim pozadavka na odpracovanou
dobu nebo na dobu trvani pracovniho pomeéru, a to ne delsi nez 6 mésicti. Implementace této
smérnice zpusobila v Ceském pravnim fadu a pracovnich podminkach rodi¢t a pracovniku
s peCovatelskymi povinnostmi vyrazné zmeény. Z pohledu zaméstnavatele totiz doslo
ke zna¢nému rozsiteni jeho povinnosti (Paldkova, 2022).

2.1.6 Aktualni ¢eska pravni uprava

Cesky zakonik (konkrétng zakon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace) pruzné usporadani pracovni
doby zaméstnancu do jisté miry jiz zna. Jde predevsim o ustanoveni § 241, které zaméstnavateli
uklada, aby pfi zafazovani zameéstnanci do smén piihlizel také k potfebam svych zaméstnanca
a zaméstnankyn pecujicich o déti. Pozada-li zaméstnankyné €i zaméstnanec, pecujici o dité
mladsi patnacti let, t€hotnd zaméstnankyné ¢i zameéstnanec, ktery prokéaze, 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 (iplnd zdvislost), o kratsi usporadani
pracovni doby nebo jinou vhodnou tpravu stanovené tydenni pracovni doby, je zamé&stnavatel
povinen takové zadosti vyhovét, pokud tomuto kroku nebrani vazné provozni divody (napf.
nemoznost zastoupeni jinym zaméstnancem) (Sumavska, 2022).

2.1.7 Work-life balance z pohledu OECD

Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj (OECD) se dlouhodobé zabyva
problematikou work-life balance v rdmci vyzkumu Better life Index. Jednim z kritérii tohoto
indexu je také rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem. Respondenti vyzkumného
Setfeni byli dotazovdni na otazky zamétrené na Cas, ktery vénuji mimopracovnim/volnocasovym
aktivitdm, a osobni péci, ale také na otdzky zabyvajici se Casem spojenym s praci (kolik hodin
tydné stravi v zaméstnant).

Hodnotici kritéria vyzkumu zahrnuji:

1) Praci pres ¢as: mnozstvi Casu, které Clovek travi v praci, je dalezity aspekt rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym. Dukazy naznacuji, ze dlouha pracovni doba muize
poskodit osobni zdravi, ohrozit bezpe¢nost a zvysit stres.

2) Cas rozdéleny mezi praci o osobni pé&i: ¢im déle Elovek pracuje, tim méné Sasu ma
na to, aby jej vénovat jinym Cinnostem, jako je osobni péce nebo spoleCensky zivot.
Mnozstvi a kvalita volného Casu je dulezita 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
dafi evropskym zemim. Konkrétné se jedna predev§im o zemé severni Evropy a Beneluxu.
Naopak nejhiife se z obecného hlediska dafi zemim Jizni Ameriky a Asie. Prvenstvi pro rok
2020 ziskala Itélie, kterd je dle indexu OECD zemé s nejlepSim work-life balance. Naopak



nejhife v ramei vyzkumu dopadlo Mexiko. Ceska republika se umistila na 19. mist& z celkem
41 hodnocenych zemi. V roce 2017 se ¢eska republika umistila na 17. misté. V prubéhu péti let
tedy klesla v rdmci hodnoceni work-life o 2 mista. Nasledujici tabulka obsahuje seznam vSech
hodnocenych zemi v rdimci OECD za rok 2022.

Tabulka 2: Poradi stata dle OECD

Staty OECD | Pofadi Staty OECD3 | Pofadi Staty OECD4
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, Izrael
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 zpracovéni (2023)

2.1.8 Rozdilné vnimani work-life balance u Zen a muzu

Z pohledu zen, se stal pojem ,rovnovdha 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 zaméstnavatelti béhem téhotenstvi s zadosti o flexibilnéjsi rozvrh
a kratsi pracovni tyden (Raja a, Stein, 2014). Muzi a zeny tradicné zastavali ruzné spoleCenské
role, pokud jde o mnozstvi Casu straveného praci a rodinnymi povinnostmi. Stereotypné muzi
pracuji na plny uvazek mimo sviij 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).

Dukazy o genderovych rozdilech v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem jsou
smiSené. Podle nekterych studii, které zkoumaly zapadni 1 vychodni kultury (Australie, Novy
Zéland, USA a vychodni Evropa), neexistuji zadné diukazy o skutecnych nebo vyznamnych
genderovych rozdilech. Podle téchto studii souvisi zkuSenost s rovnovahou mezi pracovnim
a soukromym Zivotem s praci a zivotni spokojenosti stejné u muzi i zen. Naopak, podle jinych
mezikulturnich studii zistava vliv pohlavi vyznamny, muzi uvadéji vyssi miru rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem nez zeny a zeny zazivaji vyssi miru konflikti mezi pracovnim
a rodinnym Zivotem. Zeny uvadé&ji zna&né potize pii sladovani pracovniho a rodinného Zivota
kvali nedostatku dostatecného cCasu, podpory ze strany manzela a kulturnich norem
a genderovych predsudkil na pracovisti. Problémy s rovnovahou mezi pracovnim a soukromym
zivotem mohou také ovlivnit zdravi zen, zpuasobit stres, deprese, bolesti hlavy, svalové napéti
a pribirani na vaze a mohou se stat prekazkou v jejich kariérnim postupu ve srovndni s jejich
muzskymi protéjsky (Sciotto, 2022).

Genderova expertka Cmolikovad ve své pripravované publikaci o sladovani soukromého
a profesniho zivota uvadi, ze ackoli stdrneme vSichni, vlil jednotlivych zivotnich stadii na



pracovni drahu je mnohem citlivéjsi u zen. U Zen totiz bude hrat s velkou pravdépodobnosti
vyznamnou roli otazka rodiCovstvi, a tedy téhotenstvi a matetstvi (to 1 v pfipadé, ze matefstvi
Zena planuje aZ v budoucnu nebo piipadné vibec). Okoli a spoleCnost oCekavaji, ze Zivotni
cyklus zeny bude jiny nezli zivotni cyklus muze — ten také bude v urc¢itém véku zakladat rodinu,
jeho pracovni roli by to vSak nemélo ovlivnit, zatimco u Zen rodinné povinnosti pracovni roli
a misto na pracovnim trhu ovliviiuji (Homfray,2021). Podstatné pro soucasnou situaci, je také
to, ze vsup do placené prace z zen nesiial jejich odpovédnost za domaci prace a za obecné
spolecenské uchopeni tohoto dvojiho bfemene pokulhava za ekonomickou aktivitou.

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

Bruegman (2022, s. 269) pfipomina, ze jeden z faktorG 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 predevsim tim, v jakém prostiedi, historické dobé a socidlni situaci generace
vyrusta. Pravé tento fakt zpasobuje mezigeneracni rozdily. Rook (2019) k tomuto tématu
dodava, ze je dulezité definovat, co pro kazdého z nich skutecné znamena ,rovnovaha mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem“, protoze to mize zménit zpusob, jakym mohou
zaméstnavatelé efektivné motivovat zaméstnance. Zameéstnavatelé mohou naptiklad zvazit
tpravu motivacnich programu tak, aby vyhovovaly riznym potfebam a pranim nékolika
raznych generaci pracovniki.

Horvatovda et al. (2016 s. 153) uvadi, ze dle provedenych globdlnich 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 zpusoben i1 negativnimi
predpoklady. Mnoho Baby Boomer vnima milenialy jako netrpélivé a neprofesionalni, zatimco
milenidlové mohou baby boomer vnimat jako staromddni a nepfistupné. Horvatova et al. (2016
s. 153) nadale uvadi, ze na tyto stfety je nutné reagovat a hledat formy feseni téchto problému.
Spole¢nosti mohou napfiklad upravit personalni ¢innosti tak, aby lépe odpovidaly jednotlivym
generacim a jejich predpokladim. Vorli¢ek (2018) na pracovnim trhu rozdéluje generace do
ctyt 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
svétoveé valky (Horvathova et al., 2016, s.134). Jelikoz rodiCe generace Baby boomers v USA
prozili Velkou hospodatskou krizi, byla tato generace v USA Casto vychovavana k tomu, aby
piijala a vazila si tvrdé prace. Berkup (2014) dodava, ze pripadé Ceské republiky méla na
generaci Boomers velky vliv pfesnéji uvolnéna atmosféra Prazského jara (tedy politicky vyvoj)
a nasledny nédstup 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 uptednostiiuji svou
praci pred jinymi aspekty svého zivota. V dusledku toho pracovali (a stale pracuji) dlouhé
hodiny, nékdy vynechavali rodinné akce nebo Skolni akce, které se tykaly jejich déti.
Bejtkovsky (2018) k této problematice dodava, ze tato generace byla a stale je motivovana
predevsim prestiznim postavenim ve firmé a finan¢nim 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 Ceskych podminkach znaméjsi pod nazvem Husakovy déti. Je
generaci potomku 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 rodici je u této generace méné pravdépodobné, ze zistane v jednom zaméstnani
(nebo dokonce v jedné profesni draze) po cely svij pracovni zivot. Nevidi nic Spatného na
prechodu k jiné spolecnosti nebo na zméne¢ kariéry, pokud nejsou spokojeni se svou soucasnou
situaci. Vorli¢ek (2018) také dodava, ze tato generace je prvni, ktera ve vét§im méfitku v rdmci
své prace zaCala pracovat s komunika¢nimi technologiemi, ale diky rychle se vyvijejicim
komunika¢nim a online technologiim ve svété inovace nemusi stihat, a tak v této sfére mohou
Casto zaostavat.

Generace Y/ Milenialové

Generace Y, nebo také milenidlové jsou narozeni mezi lety 1982 a 1997. Tato generace jiz
vyrustala s komunika¢nimi technologiemi, a tak je tato generace znama pro svou
technologickou zdatnost. Tato generace jako jeden z hlavnich faktord v ramci pracovniho
zivota ocetiuje flexibilitu — chtéji dojizdét z domova a napldnovat si vlastni pracovni dobu.
V zaméstnani nemaji problém na jednom misté zustat jen rok ¢i dva a pak se pfesunout jinam,
kde to povazuji za lepSi. Milenialové obecné preferuji online ¢i hybridni formu komunikace.
Pozaduji smysluplnou praci a vyvazeny pracovni a osobni zivot, ktery je hodné orientovany na
rodinu.

Generace Z

Clenové generace Z jsou narozeni v rozmezi let 1998-2010. Byli narozeni a Ziji v jiz naprosto
digitalnim svété. Clenové této generace jsou spise neloajalni individualisté, ktefi neuznavaji
statni instituce (Horvéathova et al., 2016, s.13). Rook (2019) dodéava, ze work-life balance
a flexibilita jsou pro tuto generaci jeden z hlavnich faktord, ktery v ramci vybirani zaméstnani
sleduji. Vzhledem ke skutecnosti, Ze se jedna o nejmladsi generaci a jeji ¢lenové v pracovnim
zivoté nemaji zatim tolik zkuSenosti, neni v soucasné dobé vhodné mnozstvi studii, (pfedevsim
zaméfenych na CR) (Mediaguru, 2018). Je viak ziejmé, e tato generace je nejvice ze viech
zminénych generaci zaméfena na dodrzovani principti work-life balance. Chum (2013) dodava,
Ze tato generace je v pracovnim prostiedi typickd pro ziskdvani neustale novych zkuSenosti
a menSim respektem k tradicim a zavedenym postupim. To mize byt jeden z davoda
mezigeneracniho konfliktu na pracovisti.

2.2 Formy flexibilniho zaméstnani

Pro vymezeni flexibilni formy préce, je zapotiebi nejprve uptesnit klasickou pracovni dobu,
dobu odpocinku a praci pres Cas. Organizace pracovni doby se skladd ze dvou casti, a to
konkrétné z rozlozeni pracovni doby a z pracovniho rezimu price, a to véetné odpocinku
v prub€hu smény (Fejfarova, 2013, s. 26). Koubek (2015, s. 344) uvadi, ze pracovni doba urcuje
Casové moznosti pracovnika, ale i jejich vyuzitelnost v Case, také se ale zaméfuje na zivotni
uroven lidi, ¢i na zptsob Zivota pracovnikli a na traveni jejich volného ¢asu. Traveni ¢asu
v praci ma také vliv na obnoveni pracovnich sil, na zdravi zameéstnanct, ale i na soukromy ¢i
spoledensky Zivot (Koube, 2015, s. 344). Sikyi (2016, 5.136) ale popisuje pracovni dobu jako
obdobi, ve které se pracovnik musi vénovat praci nebo je jiz pfipraven v praci, a to podle
rozhodnuti zaméstnavatele (Sikyt, 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 odpocCinek v rdmci
tydne, ktery probiha nepfetrzit€, a odpocinek, ktery nastava v pribéhu naptiklad svatkad, ¢i
dovolené (Sikyt, 2016, s.152). Fejfarova (2013, 5.26) povazuje odpocinek v rdmci pracovni
smény za velice dulezity, jelikoZ kazdy typ prace vyvola u zameéstnance unavu, ktera snizuje
pracovni schopnosti a vykon. Ze zdkoniku prace vyplyva povinnost zaméstnavatele nejvice po
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6 hodindch prace poskytnout zaméstnancim 30minutovou prestavku — poskytnutim téchto
prestavek dochazi k udrzeni pracovniho nasazeni a zaroven k eliminaci Unavy pracovnika
(Fejfarova, 2013, s. 26). Hrouzkova k této problematice dodava, ze zaméstnanci za dobu, kterou
stravi odpocCinkem, nenalezi platové/mzdové ohodnoceni (Hrouzkova, 2020, s.82).

Dle Koubka (2015, s. 185), prace piesCas znamena zvySeni piijmu, ale také zaroven muze
pfinaset ohrozeni na zdravi a moznost komplikaci v ptipadé dalSich aktivit (Koubek, 2015,
$.350). Fejfarovd dodava, ze zaméstnavatel ma pravo nafidit praci piescCas, pouze vSak ve
vyjimeénych situacich. PresCasy jsou ohrani¢eny hranici 8 hodin tydne a 150 hodin rocné
(Fejfarova, 2013, s. 26).

Od standardizace béznych pracovnich postupt ze zptsobl se vymezuje takzvana flexibilni
prace. Cilem flexibilni prace je zvySovani produktivity a flexibility zaméstnanct, zachovani
jejich spokojenosti, snizovani nakladu spojenych se zaméstnavanim osob a zvySovani provozni
efektivity, a celkové zlepSovani pracovnich schopnosti zaméstnanci (Amstrong, 2015, s. 185).
Sikyi (2015, s. 153) uvadi, e takzvané flexibilni pracovni rezimy, maji umoznit rozvrhnout
pracovni dobu tak, aby byla v harmonii s provoznimi potfebami jak zaméstnavatele, tak
i individualnimi potfebami zaméstnanci. Némcova toto potvrzuje a dodava, ze flexibilita je
komplexni socioekonomicky jev, ktery v piipadé oboustranné dohody pfinasi pranik zajmu
jedné i druhé strany — tento jev oznacuje jako pozitivni flexibilitu. V pfipadé, ze je flexibilita
vysledkem striktniho prosazovani zajmi zaméstnavatele bez ohledu na preference a potieby
zaméstnancd, 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, e flexibilita se mize projevovat bud’ v délce anebo misté
umisténi pracovni doby (nebo jejich kombinaci) Amstrong a Véclavikova (2015, s. 188)
rozdéluji flexibilitu na tfi druhy:

e Funkcni flexibilita: zajistuje rychlé prevedeni zaméstnancu z jedné Cinnosti na jinou
a vyzaduje tedy vétsi kvalifikaci. Dle Vaclavikové (2018) se zde fadi moznosti
vzdélavani ve vzdélavacich zafizenich, mobilita zaméstnanct, ¢i aktivni politika
zamestnanosti statu.

e Numericka flexibilita umozniuje ménit pocty pracovniki, a to v souladu s aktudlni
potfebou pracovni sily. Ta se dale déli na vnéjsi numerickou flexibilitu (propousténi,
najimani standartnich a flexibilnich zaméstnancti) a vnitfni numerickou flexibilitu
(flexibilita zaméstnanci a zaméstnavatelll pfimo v organizaci prace — jedna se napf.
o upravu pracovni doby prostfednictvim riznych forem upravy pracovnépravnich
vztahti (Vaclavkova, 2018).

e Financ¢ni flexibilita: jedna se o propojeni predeslych 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 napf. o otazky
tykajici se dani, nebo podpory ze strany stitu.

Flexibilita prace a pojeti jejiho rozvoje predevS§im v dneSnim globalizovaném svété je stdle
- (FlexJobs 5th Annual Super Survey), na ktery odpovédélo 31 000 respondentti. Z tohoto
vyzkumu vyslo, Ze u 80 % respondentt prizkumu je jako nejdualezitéjsi faktor ve spojeni
s pracovnim mistem pravé moznost flexibilnich forem prace. (Reynolds, 2017). Cezik (2017),
ale upozorfiuje 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 drovni stavajicich procest a pracovniho
prostedi. Jinou flexibilitu mize pozadovat introvert a jinou extrovert. Pozadavky pracujicich
rodict s malymi détmi budou takeé signifikantné odlisné od expertil v kreativnich tymech, ktefi
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jsou schopni tvofit bez ohledu na zacatek ¢i konec pracovni doby, pfestavky mezi sménami
nebo prestavkami v praci (Cezik, 2017).

Némcova (2014, s. 326) uvadi kategorie zaméstnancu, 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 dachodci;

e lidé se zdravotnim postizenim;

e zaméstnanci kombinujici vice pracovnich poméru;

o lidé, ktefi byli dlouhodobé nezameéstnani a pottebuji ziskat zpét pracovni navyky.

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

e lepsi harmonizace pracovniho a osobniho zivota (work-life balance);
e zlepSeni kontroly nad pracovnim harmonogramem:;

e pokles nakladd spojenych s cestou do prace;

e uspora Casu vznikla s dopravni situaci a cestou do price;

e snizovani pracovni zatéze;

e pokles nakladl vztahujicich se na hlidani potomkd;

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

2.2.1 Flexicurita

V ramci flexibilnich pracovnich Gvazka je dilezity pojem flexicurita. Koncept flexecurity
pojednava o kombinaci flexibility a jistoty na trhu prace. Flexecurita jako takova zdaraziuje 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 uvazku si jiz nékolik let drzi
celosvétové prvenstvi Dansko, a to diky tzv. tripartitni spoluprici. Kalousova popisuje
tripartitni spolupréci, jako spolupraci mezi odbory, organizacemi zaméstnavateli a statem.
v Déansku se jedna o velmi intenzivni a pfirozeny proces. Diky tomuto procesu se totiz dafi
regulovat mzdy, pracovni podminky a problematiku s tim spojenou bez jeho zasahd, tj.
konsensem mezi odbory a zaméstnavateli (rkp, 2018).

Flexicuritu miiZzeme v odborné literatute (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 spolecné ve spolupraci s narodnimi
vladami, socialnimi partnery a akademiky EU identifikovala soubor spolecnych zasad
flexikurity a zkouma, jak je mohou zemé zavést prostiednictvim Ctyr slozek: flexibilni
a spolehlivd smluvni ujedndni, komplexni strategie celozivotniho zdélavani, ucinné aktivni
politiky trhu prace a moderni systémy socialniho zabezpeceni. Integrované politiky flexicurity
hraje také klicovou roli pti modernizaci trhii prace a prispivaji k dosazeni cilové 75% miry
zameéstnanosti (idaj z roku 2020).
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2.2.2 Historie flexibilnich pracovnich avazku

Pracovisté a obecné pracovni prostiedi se v poslednich tfech desetiletich vyrazné rozvinuly,
a to v dusledku vyvoje pokrocilych technologii. Prvni koncept flexibilni prace navrhl Jack
Nilles tim, ze popsal pojem telekomunikace v 70.letech, kdy pracoval na ddlku v rdmci
slozitého komunika¢niho systému NASA. Dalsi vyznamny vyvoj mé na svédomi American Gil
Gordon, jeho poradenskd 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 Castecnou praci z domova zavadét a také usporadala konferenci s ndzvem Telecommute
(v letech 1992-1998), ktera piedevsim v oboru HR zaznamenala velky dopad.

V roce 1995 firma Veldhoen Company zavedla ,activity-base workplace* (dnes zndmo 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 Cinnosti mohli efektivné vykonavat. Tato a dal§i inovativni strategie
a inovativni flexibilni kancelafské koncepty byly pfijaty fadou nizozemskych organizaci. Mezi
vyznamné spolecnosti, které byly také prakopniky flexibilnich pracovnich uvazkt, patii napf.
nejveétsi americka banka IBM a nasledovaly 1 dalsi.

Rostouci zajem o flexibilni pracovisté vedl k narustu studii zabyvajicich se riznymi formami
flexibilni prace. Kromé rozsifovani flexibility v rdmci jednotlivych korporaci se v poslednich
letech objevuji alternativni flexibilni pracovisté jako napt. Coworkingové prostory, které
poskytuji startupiim a pracovnikiim pracujicim na dalku novy pracovni model. Tyto prostory
jsou typické pro svou smes otevieného fyzického prostoru, prospéSnych vlastnosti jako je
komunita, socialni vazby ¢i motivujici prostfedi. Za zakladatele mySlenky coworkingu je
povazovan Brad Neuberg, kterému schazela motivace pravé chybéjici socialni interakce pri
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 prostord, v roce 2022 to bylo jiz na 19 400 coworkingovych prostorti (nejvice
populdrni jsou v USA, kde je jich na 6 400) (McFayn, 2023).

Vyznamny posun v ramci flexibilnich pracovnich Gvazkl byl celosvétoveé 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 vetné celostatnich pracovist, spolecnost
musela najit jinou cestu, jak efektivné a bezpecné vykonavat svou praci. Pravé diky tomuto
vytvorily organizace po celém svété v ramci dvou let nové pracovni normy, které dokazuji, ze
flexibilni prace jiz neni pouze doCasnou pandemickou reakci, ale trvalym rysem moderniho
pracovniho svéta (Dua, 2022).

Obrazek 1:Casova osa vyvoje flexibilnich pracovnich avazku

V3voj IT a online komunikagnich aplikaci

Nilles popsal pojen Firma Veldhoen Company
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Zdroj: Teem (2022), vlastni zpracovéani (2023)
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Dal§im milnikem v evoluci flexibilniho zaméstnani je také fenomén chytrych meést®,
(v odborné literatute se Casto vyskytuje pojem , smart cities*). Tento koncept chytrého mésta je
typicky pro svou informacni a komunikacéni technologii, ktery zvysuje provozni efektivitu, ale
také sdileni informaci s vefejnosti a celkové ma prispivat k vé€tsimu blahobytu ob¢and. Tato
meésta maji ¢asto nejmoderné€jsi komunikacni technologie véetné internetového piipojeni, coz
prispiva ke komfortu flexibilni prace (pfedev§im prace z domova) (Shea, 2021).

2.2.3 Typy flexibilnich pracovnich avazka

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

o Castedné/zkricené pracovni Gvazkys;

e sdilend pracovniho mista;

e stlaCeny pracovni tyden,

e distancni praci (prace z domova/remote);
e flexibilni rozvrzeni pracovni doby;

e prici piescas.

2.2.4 Cisteéné (zkracené) pracovni avazky

Moznost sladit pracovni a rodinny zivot ulehCuje prace na Castecny uvazek, ktera je velice
74dana prevazné u zen. Castena price neboli zkraceny uvazek znamena rizné varianty snizeni
plného uvazku (Kadefabkova, 2021). Jedna se o pracovni dobu, ktera je sjednana smluvné
a dochézi k poklesu mzdy ¢i platu, ktery odpovida odpracované dobe (262/2006 Sb., Zakonik
prace). Tato krat§i pracovni doba (paragraf 80 Zdkoniku prace) pod rozsah stanoveny
zakonikem prace mize byt sjednana pouze mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, a to
v pracovni smlouvé, popiipadé v jiné smlouvé (napt. dodatkové) (Sikyt, s., 2015).

Zakonik prace tika, ze: ,, délka stanovené pracovni doby ¢ini 40 hodin tydne *. Zaméstnanec 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 delsi nez 40 hodin (Gebauerova,
2016, s. 14). Zakon dale uvadi, ze pokud zaméstnankyné, ¢i zaméstnanec ktery dlouhodobé
peCuje o osobu mlad§i 15 let, téhotna zaméstnankyné, popfipadé zameéstnanec, ktery
dlouhodobé pecuje o osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby, o kratsi pracovni dobu, je
zaméstnavatel ze zakona povinen této zadosti vyhovél, nebrani-1i tomu vazné provozni davody
(262/2006 Sb., Zakonik price).

Nebyla-li mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem sjedndna kratsi pracovni doba, predpoklada
se, ze mezi zaméstnancem a zameéstnavatel byla sjednana prace v rozsahu stanovené tydenni
pracovni doby, tedy takzvany plny pracovni Uvazek, kdy zaméstnavatel musi zaméstnanci
pridelovat praci v rdmci stanovené tydenni pracovni doby. Nepottebuje-li zaméstnavatel praci
zameéstnance v rozsahu stanovené pracovni doby nebo chce-li zaméstnanec pracovat v mensim
rozsahu, nez odpovida stanovené pracovni dobé, je mozné sjednat krat§i pracovni dobu,
takzvany krat$i nebo ¢astecny pracovni uvazek, kdy zaméstnavatel pridéluje zaméstnanci praci
pouze v rozsahu stanovené kratsi pracovni doby (Sikyf, s. 2015, s. 170).
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Je jasné, ze s poskytovanim zkraceného uvazku se poji pfedev§im pro zaméstnavatele urcité
povinnosti a administrativa navic, ale zarover jim z toho plyne fada vyhod, které ve vSeobecné
rovin€ prevazuji. V této souvislosti mizeme zminit obecné vyssi celkovou spokojenost
zaméstnancu a z toho plynouci vyssi pracovni mordlku a loajilnost k zaméstnavateli. DalSim
vyraznym pozitivnim efektem je také zamezeni odchodu kvalifikované pracovni sily v obdobi,
kdy zné&jakych divodd na strané zaméstnance nemuze vykonavat praci na plny dvazek
(nejcastéji se jedna o matefskou dovolenou ¢i studium, ale fadime sem také péci o dlouhodobé
nemocnou osobu). V takovém pfipadé, je forma zkraceného uvazku idedlnim feSenim
— zaméstnanec si udrzuje kontakt s pracovnim prostiedim a momentalnim dénim na pracovisti,
zatimco zaméstnavatel si udrzi zkuSeného pracovnika (Kaspar, 2021, s. 21). Je dobré také dodat
fakt, ze CasteCny tivazek je vyhodny predevsim u klasické pracovni smlouvy — u této smlouvy
totiz veskeré pojiSténi a dané za pracovnika odvadi zaméstnavatel (Hardyn, 2022).

Ceska republika dlouhodob& patii k zemim, kde zkracené uvazky zaméstnavatelé nabizeji
minimaln€. To potvrzuji také data ministerstva prace a socialnich véci, kterd uvadeji, ze v roce
2022 tvotily v Cesku Gasteéné Gvazky pouze 5,7 % ze viech forem zaméstnani, coZ je
v porovnani napt. s Némeckem (zde jsou Castecné uvazky na 27,9 %) minimdlni (Hovorka,
2022). Potencial ¢asteCnych tvazku chce podporit také stat, v roce 2022 senat schvalil vladni
novelu o snizeni odvodd u casti kratSich pracovnich tGvazkd, kdy budou zaméstnavatelé
v konkrétnich ptipadech (podle novely na uvazky 8 az 30 hodin tydn€ u vymezenych skupin
zamestnancu, kam patii napf. lidé starsi 55 let, rodiCe Ci péstouni déti do 10 let, studenti
sttednich a vysokych §kol, nezaméstnani a lidé se zdravotnim postizenim) odvadét nizsi odvody
na socialni zabezpeceni (tileva bude &init 5 % z obvyklého pojistného z 24,8%) (CTK, 2022).

2.2.5 Sdilené pracovni misto

Od 1.1. 2021 plati nova novela zdkoniku prace (¢. 285/2020 Sb., § 317a), kterd zavadi moznost
firmam zfizovat tzv. sdilend pracovni mista (v odborné literatufe se muzeme setkat také
s pojmem ,job sharing“ ¢i ,délené pracovni misto”). Jouza ale podotykd, ze mnozi
zameéstnavatelé necekali na pfijeti pravni upravy a tuto formu zaméstnavani praktikovali jiz
pred zakonnou novelou, jelikoz sdilené pracovni misto ma velice blizko k praci na CasteCny
pracovni uvazek (Jouza,2021). Tato sdilena pracovni mista piedstavuji situaci, kdy
zaméstnavatel uzavie pracovni smlouvu na jedno pracovni misto se dvéma nebo vice
zaméstnanci (Sikyf, 2015 s.136). Vyhoda sdileni pracovniho mista je moZnost sniZovat
fluktuaci a absenci, protoZe je mozné lépe uspokojovat potieby jednotlivych zaméstnanca.
Dalsi vyznamnou vyhodou je zajisténi kontinuity vykonavané prace (Amstrong, 2015, s.186).

V rezimu pracovniho mista zaméstnanci sdili:

e Pracovni napli — dva ¢i vice zaméstnanct si rozdé€li ukoly, povinnosti, pravomoci,
a predevsim odpovédnost jednoho pracovniho mista. Zaméstnavatel uzavie s kazdym
ze zaméstnancu pracovni smlouvu na stejny druh prace s kratsi pracovni dobou. Pfitom
v8ak neni nutné, aby na kazdého ze zaméstnanci pfipadalo stejné mnozstvi pracovni
doby. VSe vychazi ze vzajemné dohody na zaklad€ potfeb zaméstnavatele a moznosti
samotnych zameéstnanci. Zaméstnavatel by mohl vyuzit také dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér (dohody o pracovni ¢innosti nebo piipadné dohody
o provedeni price), které zakladaji jesté flexibiln€jsi pracovnépravni vztahy, nez je
tomu u pracovniho poméru.

e Pracovni dobu - stanovend tydenni pracovni doba, zpravidla 40 hodin tydné,
odpovidajici jednomu pracovnimu mistu, respektive jedné pracovni smlouvé, se
rozvrhne mezi dva a vice zameéstnancu.
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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 zaméstnanct podle toho,
kolik, kdo odpracuje hodin (Sikyf, 2015 s.138).

Jouza (2021) dodava, ze myslenka sdileného pracovniho mista neni nova a objevovala se jiz
pted fadou let. Tato organizace prace byla Casto popisovana jako feSeni urCené pro zeny, coz
potvrzuje také Homfray (2022), kterd dodava, ze tyto pracovni uvazky se Casto vytvari na
takovych pozicich, kde jdou planovat smény — dopoledne jsou zaméstnavani rodi¢e malych déti
a odpoledne vékoveé star§i zaméstnanci. Driive §lo pfedev§im o kompromis mezi ,praci
v domacnosti a zaméstnanim na plny ivazek™ (Homfray, 2022 s. 23). Sdileni pracovniho mista
kariéfe a hledaji alternativni spotradani pracovniho poméru. Mezi nejCastéji uvadéné profese
patii predevsim bankovnictvi, pojistovnictvi, ucitelstvi a knihovnictvi. Tato metoda se nejvice
roz§ifila v USA a nynfi se prosazuje i v fad€ 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
tvazku) za méné€ nez 5 pracovnich dnt v tydnu. Je zde nutné také pamatovat na to, ze délka
jedné smény nesmi presahnout 12 hodin. Stlaceny pracovni tyden tak zaméstnancim umoziuje
pracovat napiiklad 4 dny v tydnu po dobu 10 hodin denné (Hobzov4, 2020, s.25). Ministerstvo
pro misto rozvoj (2020) uvadi, ze stlaCeny pracovni tyden se mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem uzavird na zakladé pisemné dohody o vykonu stlaceni pracovni doby, ktera
nasledné obsahuje jiz konkrétni podminky jejiho uzivani (MMR, 2020).

2.2.7 Distancni prace

Pohled na distancni praci se v pribéhu poslednich 4 let pomérné dost zménil, a to konkrétné
diky pandemii covid-19. Mnoho zaméstnavateld totiz zjistilo, Ze zameéstnanci pracujici
v rezimu home office odvadéji efektivni praci (Drexlerovd, 2021). Kyselova (2022, s.2) v této
souvislosti poukazuje také na to, ze prave pandemie zapocala obdobi, kdy z domova pracuji i ti
zameéstnanci, ktefi tuto moznost dfive neméli (ani v radmci benefitu), dfive totiz byla distancni
prace vnimana piedev§im jako forma benefitu, nyni se z ni ale stava ¢im dal tim vice bézna
alternativa pracovniho dne (Drexlerova, 2021).

Sikyi konstatuje, e rozsifené vyuzivani distanéni prace souvisi predev§im s rozvojem
informacénich a komunikaénich technologii (internetu, pocitact, chytrych telefont ¢i aplikaci
jako je Zoom), které spojuji zaméstnance se zameéstnavatelem, spolupracovniky, zdkazniky,
obchodnimi partnery apod (Sikyt, 2015 s.138). Povinnou naleZitosti pracovni smlouvy je uréeni
mista vykonu prace, misto vykonu pfitom nemusi byt prostory zaméstnavatele. U distancniho
vykonu prace rozliSujeme tyto kategorie:

e Homeworking — prace je pojmové vazana na pusobeni v misté bydli§té¢ zaméstnance bez
ohledu na zptsob prace (Grafton, 2021).

o Teleworking - oznaCuje praci na dalku, prostiednictvim informacnich
a telekomunikacnich technologii bez ohledu na skutecné misto, kde k tomu dochdzi
(Drexlerova, 2021). Zde tadime i ,remote work™ — tedy praci vykondvanou na délku ze
zahraniCi (tento zpusob prace je popularni predevsim u digitalnich nomadd) (Grafton,
2021).
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Zameéstnavatel ma diky moznosti distancni prace snizit provozni naklady, zvysit produktivitu
prace a zlepsit vyuziti zaméstnancu, 1 kdyZ soucasné musi fesit nékteré organizacni, technické
nebo pracovnépravni problémy distancni prace. Zaméstnanci mohou snizit cestovni naklady,
ziskat ¢asovou suverenitu a také optimalné spojit pracovni a soukromy zivot, 1 kdyz soucasné
musi zvladnout organizaci vlastni prace, rozvrzeni pracovni doby
a jistou socidlni izolaci apod. (Sikyf, 2015 s. 153). Tousek (2020) viak dodava, Ze tento
pracovni vztah lze uplatit pouze tehdy, kdy zaméstnavatel pln€¢ zaméstnanci diaveéfuje, jelikoz
ma omezenou moznost na jeho praci dohlizet (Tousek, 2020).

Prace z domova je v zdkoniku prace upravena velmi obecné a je tedy predevsim na zaméstnanci
a zameéstnavateli, aby si detailnéji dané podminky vykonu takové prace sjednali. Podstatné je
predevsim ujedndni, 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
Castecné jen neéktery den v tydnu, napt. kazdy patek nebo mize byt ujednani upraveno naptiklad
tak, ze pravidelné v utery a Ctvrtek se zaméstnanec dostavi na pracovisté a ostatni dny pracuje
zdomu). Je vhodné, aby podminky vykonu pracovnépravniho vztahu specifikovany,
a to zeyjména podminky odménovani, evidence pracovni doby, ujednani o pouzivani vybaveni,
kontroly vykonu prace apod. (Drexlerovd, 2021). Na praci z domova maze byt kromé pracovni
smlouvy uzaviena 1 dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni Cinnosti. Zaméstnavatel se
ve smlouvé mize se zaméstnancem dohodnout na pravidlech, které netesi zakonik prace —
nesmi ale jit o pravidla, ktera zakonik zakazuje (Tousek, 2020).

2.2.8 Flexibilni rozvrzeni pracovni doby

Pruzna pracovni doba je jeden ze zptisobu, jak muze 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 radné promyslet jeji zavedeni (Noskovd, 2021).
Cerna (2019) dodava, Ze predevsim u mileniald je flexibilni pracovni doba &im dal zadan&jsim
benefitem, ktery mize rozhodnout i o pfijmuti pracovni nabidky (Cerna, 2019).

V ptipad€ pruzného rozvrzeni pracovni doby dle §85 zakoniku prace zameéstnavatel urcuje
jednak zacatek a konec zakladni 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 sam zacatek a konec pracovni doby. Celkova doba
pracovni doby nesmi presahnout zakonikem prace stanovenych 12 hodin (Siky¥, 2015).

Zakonik prace uvadi, ze neni vyloucena moznost, kdy ¢asové periody usekt zakladni a volitelné
pracovni doby urcené zameéstnavatelem budou ve svém souhrnu del§i néz 12 hodin, avSak
zamestnanec si musi pracovni dobu v ramci volitelnych tisekii pracovni doby pfizptsobit tak,
aby jeho sména nepiekrocila zakonem uvedeny limit (§ 85 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik
prace).Z hlediska flexibility jsou mozné nejriznéjsi varianty pruzného rozvrzeni. V té
nejprisnéjsi zaméstnavatel urci, ze zaméstnanec musi kazdy den odpracovat stejny pocet hodin,
nejcastéji osm. V praxi je ale mnohem obvyklej§i varianta, kdy zaméstnanec nemusi kazdy den
odpracovat osm hodin, zaméstnavatel ale pozaduje, aby na konci pracovniho tydne méli vSichni
opracovanu svou stanovenou tydenni pracovni dobu — v jednosménném rezimu se jedna
0 40 hodin za tyden (KalaSova, 2016, s.56).

V praxi tedy rozvrzeni prace muze 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 zameéstnanci zakladni pracovni dobu napt od 9:00 do 15:00,
kdy je vyzadovano, aby byl zaméstnanec na pracovisti a zaroveil mu dat moznost volitelné
pracovni doby od 6:00 do 9:00 a poté od 15:00 do 21:30. Jak je jiz vySe zmifiovano, celkova
délka smény nesmi presahnout 12 hodin a mezi koncem a zaCatkem jedné smeény musi
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zameéstnanec Cerpat nepretrzity odpocinek trvajici minimalné 11 hodin. Zaméstnanec zaroveni
musi vzdy po 6 hodinach nepfetrzité prace Cerpat zdkonem danou 30minutovou prestavku (ta
se nezapocitava do pracovni doby) (Noskova, 2021).

Pruzné rozvrzeni pracovni doby se ale neda uplatit v nasledujicich ptipadech:
e pfi pracovni ceste;
e v dobé Cerpani dovolené;

e pii nutnosti zabezpecCeni naléhavého pracovniho ukolu ve sméng, jejiz zacatek a konec je
pevne stanoven;

e Dbrani-li jejimu uplatnéni provozni divody;

e v dobe¢ dulezitych osobnich piekazek v pracipodle § 191 a 191 a: (jedna se napiiklad o dobu
trvani doCasné pracovni neschopnosti, karantény, matetské, otcovské nebo rodiCovské
dovolené) (§ 85 zakona €. 262/2006 Sb., zakonik price);

e v dalSich pfipadech urCenych zaméstnavatelem.

V uvedenych pfipadech plati pro zaméstnance predem 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 zdkladni (§ 85 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik préce).

2.2.9 Prace prescas

Zakon praci prescas 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 (§ 93
zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik price).Zaméstnavatel mize praci presCas zaméstnanci také
nafidit ze zvlastnich provoznich davoda. Tvartuzka (2019) ptipomina, ze definici toho, co jsou
zavazné provozni divody, nenajdeme ani v zakong, ani v jiné judikatufe a vzdy tedy zalezi na
konkrétnim charakteru prace a podminkach zaméstnavatele, a tedy, ze tyto vazné provozni
divody vzdy posuzuje sam zameéstnavatel. Nafizeni prace presCas by vSak vzdy meélo byt
ucelové a zcela vyjimecné (Tvartizka, 2019).

Praci presCas je mozné konat jen vyjimecné. Jiz z toho vyplyva, ze prace piesCas nemize byt
zameéstnavatelem rozvrzena v ramci pisemného rozvrhu tydenni pracovni doby. Nedostate¢né
personalni zabezpeCeni (podstav) tudiz nemulze zaméstnavatel fesit tak, ze bude dopredu
rozvrhovat zaméstnanci pracovni dobu v rozsahu vys§im nez je stanovena tydenni, zkracena
stanovena tydenni nebo sjednand krat§i pracovni doba zameéstnance (§ 93 zdkona
¢. 262/2006 Sb., zdkonik price).Vojackova (2021) dodava, ze zaméstnavatel mize nad ramec
pracovniho rozvrhu naridit praci pres€as pouze v rozsahu 8 hodin tydné a celkové 150 hodin za
rok. Delsi prescasova prace uz musi byt zaméstnancem pisemné dohodnuta a nelze ji nafidit
(Vojackova, 2021).

Pro posuzovani prace piescas plati nasledujici pravidla:

e praci presCas u zamestnancu s kratsi, nez stanovenou tydenni dobou je prace presahujici
stanovenou pracovni dobu (t€émto zaméstnancim nelze praci presCas nafidit),

e praci presCas 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 zédkladni,

e praci prescas pri uplatnéni konta pracovni doby je prace konana nad stanovenou tydenni
pracovni dobu, ktera je nasobkem stanovené tydenni pracovni doby a poctu tydnid
vyrovndvaciho obdobi (zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik préce),

e zaméstnavatel nemlze praci piesCas nafidit (ani se s nimi dohodnout) téhotnym
zamestnankynim a mladistvym zaméstnancim ve véku do 18 let. Rodicim malych
déti — zameéstnankynim a zaméstnanctim, ktefi pecuji o dité mladsi nez 1 rok, nesmi
zaméstnavatel praci presCas nafidit, muze ji vSak snimi dohodnout (zdkon
¢. 262/2006 Sb., zdkonik préce).

2.2.10 Vyhody a nevyhody flexibilnich pracovnich uvazki

V ramci provozovani flexibilnich pracovnich Givazku je nezbytné se zaméfit na veskeré aspekty
(jak pozitivni, tak negativni), které se zavedenim téchto tivazkti mohou nastat (Acas, 2020). Na
tato fakta je nutné se zaméfit jiz pred samotnou implementaci flexibilnich pracovnich avazka,
a to z divodu preventivniho zamezeni moznych problému v ramci zavadéni té€chto avazka do
pracovni praxe (LM Team, 2023).

V nasledujicich odstavcich budou rozebrany vyhody flexibilnich pracovnich dvazka. Snizeni
nakladi je bezpochyby velice dulezita vyhoda, predev§im protoze se tyka zaméstnancu
i zaméstnavatele. Spolecnosti mohou usetfit vice penéz minimalizaci rezijnich nakladt (Reddy,
2020). Flexibilni prace vyzaduje nizsi naklady nez pevna pracovni doba, protoze je potieba
obstarat méné¢ opatieni a funkci spojenych s kazdodennim provozem plnych kancelari (napf.
vytapéni, klimatizace, ¢i internetové pripojeni). Pro zaméstnance zde plyne vyhoda uSetieni
svych cestovnich vydaja (Nasrudin, 2022).

Spole¢nosti mohou dosahnout zvyseni produktivity tim, ze zaméstnancim poskytnou flexibilitu
ohledné rozhodnuti kdy, a pfedevsim kde na ukolech budou pracovat. Kazdy zaméstnanec ma
své individudlni preference, co se tyCe mista a ¢asu vykonu prace. Moznost dat zaméstnanci
vhodné pracovni podminky se Casto projevuje na jejich zvySujici se produktivité (Tabaza,
2022). To potvrzuje také pruzkum Garthner Digital Worker Experience Survey z roku 2021,
kde 43 % respondentti uvedlo, ze jim flexibilni pracovni doba pomohla dosahnout vyssi
produktivity, ddle pak 30 % respondentt 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
divéry. Zde je nutné navazat efektivni a dobfe nastavenou komunikaci (vertikdln{
i horizontdlni). Dtvéra vlozena v zaméstnance muze pomoci zvysit loajalitu vici svému
zaméstnavateli. To potvrzuje pruzkum spolecnosti Flexjobs z roku 2021, kdy bylo u 80 %
respondentu zjisténo, ze by byli loajalnéjsi ke svému zaméstnavateli, pokud by jim poskytl
flexibilni pracovni dvazky. Dale 52 % respondentd uvedlo, Ze se jiz na flexibilnim pracovnim
uvazku se svym nyn¢jSim zaméstnavatelem dohodlo, nebo o této moznosti momentalné jednaji
(Castrillon, 2022).

Nabor zaméstnancu je pro kazdého zaméstnavatele kliCovou oblasti, budovani reputace mezi
potencionalnimi zaméstnanci je tedy dulezity faktor uspé$ného naboru (Tabaza, 2022). To, zda
zaméstnavatel poskytuje flexibilni pracovni uvazky, mize zvysit schopnost ziskavat vyjimecné
zaméstnance, ktefi napt. z rodinnych divodu potiebuji pracovat flexibiln€. Pomoci flexibilnich
pracovnich Gvazk si tak zaméstnavatel buduje atraktivni image na pracovnim trhu (Heathfield,
2021).
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Statistiky tykajici se spojitosti WLB a produktivity zaméstnanct uvadéji, Ze spolecnosti mohou
az zdvojnasobit vykon zaméstnanct tim, ze budou podporovat flexibilni pracovni uvazky.
Pravé flexibilni prace dava pracovnikim autonomii pfi vytvareni svého pracovniho rozvrhu,
ktery si mohou sestavit tak, aby prospival jejich duSevnimu a fyzickému zdravi. Diky vétsi
kontrole nad svym Casem maji v€tsi pocit svobody pii plnéni pracovnich ukola 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 casem zvysi jejich angazovanost a celkovou spokojenost (Tabaza, 2022).

V nasledujici odstavcich budou rozebrany nevyhody flexibilnich pracovnich uvazka. Pokud
maji zaméstnanci jiné ruzné flexibilni formy tvazkd (napf. pruzna pracovni doba
a stlaCeny pracovni tyden) mize byt obtizné najit Cas (ve vyjimeCnych ptipadech také i misto)
na spolec¢né schiizky, a to predevsim s vice lidmi. Zde mtze dojit také ke komplikaci nejen po
strance komunikace uvnitf spolecnosti, ale také s klienty, ktefi pracuji v ramci pevné stanovené
pracovni doby (Petersen, 2018). Gaile (2019) dodava, ze pravé problémy se skloubenim
raznych rozvrhtit mohou fesit pevné stanovené dny v kancelafi (Casto se objevuje model 2 dny
v kancelafi, 3 dny prace z domova). Klienti mohou v urcitych ptipadech preferovat osobni
schiizky pted video setkanimi, proto je nutné si dopfedu stanovit takovou formu komunikace,
ktera bude vyhovovat obéma strandm (Gaile, 2019).

Nékterym zaméstnancim muze prace z domova piinést problém s jejich produktivitou. Jeden
z divodu je lehké rozptyleni v priabéhu pracovni doby, kdy zaméstnanec mize provadét rizné
domadci 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
i kolegt, pred kterymi si zaméstnanci nedovoli dé€lat asté pauzy. Dal§im z davodu muze byt
fakt, ze urcita skupina lidi 1épe pracuje ve spoleCnosti kolegti v kancelafi, a kontakt pouze pres
video jim nevyhovuje — v nékterych ptipadech je dokonce frustruje, to ma za nasledek mensi
motivaci k praci a s tim spojenou klesajici produktivitu. Pokud je prace z kancelafe mozna,
zaméstnanec tam muze dochazet (i kdyZ nemusi mit garanci toho, Zze tam bude nékdo z kolegi),
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 mize znatelné ztenCovat. Nastaveni mezi muze byt
Casto pro zaméstnance slozité, jelikoz praci maji stale na dosah (Gaile, 2019). To muze zpusobit
také to, Ze zamé€stnanci mohou zacit pocitovat negativni emoce vuci praci. Tito zaméstnanci
totiz Casto pracuji pres¢asy — neni neobvyklé, ze se z 8hodinového pracovniho dne stane 10 az
12hodinovy pracovni den. Nadfizeni si mohou v§imnout toho, ze zaméstnanec stiha vétsi objem
prace nez kolegové, a proto mu také mohou zadat dalsi ukoly. Tito zamé&stnanci maji Casto
sklony k workoholismu a nékdy také nedokazou rozeznat Cas straveny doma — na prici a na
domov, proto je dobré mit stanoveny prostor na praci, ktery po skonceni pracovniho dne
doty¢ny uklidi, a tak pomysln€ ,,z prace odejde”. Neékteri zaméstnanci maji sklony k tomu
pracovat prescasy 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 nepfisel) (Forsey, 2022).

Pokud néktefi Clenové pracovniho tymu (nebo tym celkove) pracuji ve formé flexibilnich
uvazku, je nutné dbat na to, aby vztahy mezi kolegy byly stile autentické a neupadal tymovy
duch. Kontakt pouze skrze online aplikace mize mezilidské vztahy ovlivnit v pomérné znacné
mife, proto je dulezité, aby vedouci pracovniho tymu kladl diraz na tymovou komunikaci
(Forsey, 2022). Tym, ktery mezi s sebou neni schopny efektivné komunikovat a spolupracovat,
je v kone¢ném duasledku mén€ 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 napi. spolecné
porady v kancelafi, nepracovni setkani nebo teambuilding, ktery bude obsahovat aktivity
rozvijejici komunikaci, kooperaci a spolupraci naptic tymem (FlexibilityMatters, 2021).

AC se tedy na prvni pohled mize zdat, Ze prace z domova piinasi pouze samé vyhody, a je
vyhovujici pro kazdého, neni tomu tak. Zalezi na kazdém individualnim zaméstnanci, na jeho
vlastnostech, moznostech, ale i komunikac¢nich schopnostech (B6hm,2020). Nékomu se lépe
pracuje vtymu a potiebuje ke své praci Casté socialni kontakty a pouze ve spoleCenském
prostiedi je schopny podavat nejlepsi vykon. U prace z domu nemusi mit potifebny klid na praci,
nebo mu chybi odpovédnost a urcita sebekazen. Jinému zaméstnanci naopak prace z domova
muze zcela vyhovovat a udéla daleko vice prace v klidném domacim prostiedi. Zakladem
uspésného home office a obecné flexibility prace je zodpovédny piistup vSech zaméstnancu,
a predevsim dobra organizace Casu a time management (Jobsack, 2021).

Habrstat (2020) také dodava, ze v preferované formeé komunikace jsou znacné generani
rozdily. Generace Z a milenidlové preferuji online formu komunikace, u které se jim dostane
vetsi volnosti, zatimco v prizkumu Prace budoucnosti (2020) se ukazalo, Zze vékova skupina
40+ nese praci z domova a online komunikaci hiife nez mladsi kolegové. Komunikace pouze
prostiednictvim technologii je pro né nepfirozena a zaroven radi rozd€luji pracovni a soukromy
zivot fyzickou piitomnosti na jiném misté (Bohm, 2020).

2.3 Flexibilni formy zaméstnani a jejich budoucnost

Home office jako bézna soucast zivota, flexibilita pracovni doby, price spojend s cestovanim
¢i sdilena pracovni doba. To jsou témata soucCasného svéta zaméstnavani, ktera firmy mohou
bud’ trapit anebo zajimat stale vice (Hartmanova, 2022). Odborné studie uvadi, ze flexibiln{
zaméstnani v poslednich letech (pfedevsim diky pandemii covid-19) zazilo velky rozmach
(Nachmias, 2022). K tomu se pridaly také faktory jako rostouci globalizace a stdle se vyvijejici
technologie, které udavaji novy smér 1 pro flexibilni pracovni tvazky (pfedevsim ty uvazky,
které se vazou na misto — home office, ¢i remote). Rostouci pocet pracovnikd, ktefi pracuji
pouze v online sféfe nebo na dalku, ukazal nejen pracovnikiim, ale také zaméstnavatelim, ze
digitalni pracovni prostiedi je v obecné roviné ptijato jako kladné a digitalni prostfedky jsou
efektivni (Matveyeva, 2022).

Teem (2021) uvadi, ze je dulezité zkoumat to, jak pracovnici vnimali pfipadny navrat do
kancelafi po pandemii covid-19. Napfti¢ zaméstnanci byla k vidéni Siroka Skala pociti—reakce
se ménily od nadSeni az po pripadné zdéSeni, ze se musi vratit zpét do prace mezi své kolegy
(u té€chto pracovnikd byl zaznamenan pokles v pracovnich vysledcich). I toto otevielo otazku,
pro koho tyto ivazky z hlediska pracovniho vykonu v budoucnu budou pfinosné, a pro koho
nikoliv (Teem, 2021).

Jiz zminény vyzkum spolecnosti Grossman Group, provedeny v USA v roce 2020, ktery se
zaméfoval na to, jak moznost flexibilni prace v prubehu pandemie covid-19 ovlivnila pohled
na své zameéstnavatele. Tato studie dosla k zavéru, ze u 88 % procent dotazanych se pohled na
zaméstnavatele obratil k lepSimu nebo zastal stejny, a az 90 % odpovédélo, ze se jejich davéra
v zamé&stnavatele zvySila. Tohoto si zaméstnavatelé samoziejmé vazi, a proto vétSina z nich
byla i po pandemii ochotna diskutovat o0 mozném ponechani nebo zméné v ramci flexibiln{
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 zaméstnavani je dnes predevsim pro generaci Z a milenialt dalezitym
faktorem pfi rozhodovéni, zda dané pracovni misto pfijmou, ¢i nikoliv (Werk, 2020). To
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potvrzuje také vyzkum spoleCnosti CareerBuilder (2022), ktery odhalil, ze pracovni mista
umoziiujici zaméstnanctim flexibilni pracovni uvazky obdrzela v jednom meésici az 7x vice
zajemcl 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 % globdlnich
kandidatt uvadi, ze flexibilita patii mezi tii hlavni faktory, které zvazuji pfi pfijeti pracovniho
mista (Castrillon, 2022).

To, ze je flexibilita faktor, na ktery se firmy v budoucnu budou muset zaméfit, potvrzuje
1 vyzkum spolecnosti Werk (2022). Tento vyzkum probihal mezi 1500 respondenty zamétenych
na administrativni pozice. Tento vyzkum doSel k zavéru, ze u zaméstnanci bez pfistupu
k flexibilité je 2x vice pravdépodobné, ze opusti svou praci a budou hledat flexibilné;si
alternativu. Tento obrat by mél na organizaci financni dopad — ndklady spojené s ndborem
a zauCovanim zameéstnancl, ale také ndklady Casové, které musi nadfizeni vlozit do uceni
novych zaméstnanct. Pro firmu tak mize byt zavedeni alespori ¢astecné flexibilni formy prace
mén¢ nakladné, nez neustaly proces naboru a zauCovani novych zaméstnanci (Werk, 2020).

Na zavér, je vSak nutné dodat, ze poskytovani flexibilni pracovnich uvazki nakonec nebude
fungovat pro kazdou spolecnost ¢i kazdé oddéleni (Forsey, 2022). Dle odbornikii personalni
spole¢nosti Randstad (druha nejvétsi personalni agentura v CR) se potiebd &astetnych
a flexibilnich avazki bude muset v budoucnu pfizpusobit stale vétsi procento zaméstnavatelt.
S postupnym rozvolfiovanim pracovniho trhu, rozsifovanim sdilenych pracovnich uvazkt
a prace pro vice zaméstnavatelt bude vstficnost v oblasti pracovni doby nevyhnutelna a je tfeba
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 prildkat nové, budou
se muset pripravit na tento trend a nabizet rizné druhy uvazki, jak je to béiné
v zahranici“ (Henesovd, 2022). Manazer naboru personalni agentury Manpower group Jifi
Halbstat k tématu flexibilnich pracovnich uvazki jejich budoucnosti na Ceském pracovnim trhu
dodava, ze ubyde fyzicka namaha, ale kazda prace bude vetsi ,,dfina“, jelikoz bude potieba
kombinace vice technickych, ale 1 mékkych dovednosti. Také dodava, ze technologie a jejich
neustdly vyvoj vedou k vét§imu prolinani pracovniho a soukromého zivota, coz muize mit
1 negativni u€inky (Bohm, 2020).

Jak ptesné bude usporadani prace a pracovni doby vypadat v budoucnu, neni zcela jasné. To,
jak rychle se trendy v oblasti zaméstnavani, ale i pracovni trh jako takovy muze rychle
a znatelné¢ ménit, ndm ukdzala také pandemie covid-19. Ta béhem tii let pracovni trh znatelné
zmeénila. S tim jsou také spojené nové a moderni pohledy na zaméstnavani, a predevsim na
flexibilni pracovni Gvazky. Jedna véc je ale z vyzkuma jasna, flexibilni pracovni poméry jsou
v administrativnim a obchodnim sektoru budoucnosti, a 1 urcitou formou normy (WorkLife,
2020). V ramci pohledu na budoucnost flexibilnich pracovnich uvazkl je nutné pripomenou
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 jeva. Prave
nepiedvidatelnost spoleCenskych jevii mize trh prace zménit téméf ze dne na den, jak se
ukazalo v ptipadé pandemie covidu-19. Proto je nutné se do budoucna zaméfit na vétsi
flexecuritu, aby 1 flexibilni pracovni ivazky mély v nepfedvidatelnych a mnohdy i nejasnych
podminkach (podminénych napt. nahlou zménou trhu prace) stejnou jistotu na trhu prace, jako
tradi¢ni pracovni pozice (Hefmanova, 2020).

2.4 Metodologie

Tato kapitola je vénovana deskripci pouzitych metod pfi tvorbé diplomové prace a také popisu
jednotlivych kroku, pfi kterych diplomova prace vznikala. Diplomova prace se sklada ze ctyft
obligatornich casti: Uvodu, Teoreticko-medologické casti, Praktické c¢asti a Zavéeru.
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Teoreticko-metodologicka Cast spoleCné s ¢asti praktickou jsou dale clenény do dil¢ich
podkapitol, které o konkrétnich tématech hloubé¢ji referuji. Metodologie diplomové prace
vymezuje postupy, pomoci kterych byla diplomova 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 dvazky pozitivni vliv na work-
life balance zaméstnanci. Vysledky vyzkumného Setieni budou piedany zodpovédné osobé ve
spolecnosti XY.

Spole¢nost XY ma v Ceské republice celkem 2 pobocky, z nichz je jedna vyrobni zavod (blizsi
popsani spole¢nosti viz. kapitola 3.1). Z tohoto divodu byl dotaznik rozeslan do pobocky, ktera
se specializuje na fidici pozice (manazerské, financni, pravni, logistické a marketingové),
jelikoz tento vzorek dotazovanych ma moznost ve spolecnosti vyuzivat flexibilnich pracovnich
uvazktu. Diplomova prace tak mize zkoumat vliv téchto uvazki na work-life balance
zamestnancu.

Teoreticko-metodologicka ¢ast uvadi ¢tenare do problematiky work-life balance a flexibilnich
pracovnich tvazki, dale se zabyva historickym vyvojem, legislativni Gpravou a rdznym
pristuptim k diskutované problematice. Tato Cast prace je zaloZena na literarni reSersi. Krc¢al
(2017) literarni resSer$i popisuje jako text, ktery obsahuje hlavni body souc¢asného védeckého
poznédni (metodického a teoretického), které maji ndvaznost na konkrétni téma. Diplomova
prace obsahuje literarni reSersi Ceské a anglické odborné literatury, predevsim se jedna
o odborné knizni zdroje a odborné Casopisy jak v tisténé, tak elektronické podobé. Odborna
literatura se tyka predevsim tématu work-life balance, nastrojum podporujicim lepsi balance
bezi osobnim a pracovnim zivotem, a také pfinosu work-life balance pro zaméstnavatele
1 zaméstnance a dalsi pojmy spojené s touto problematikou. Déle se odbornd literatura zabyva
flexibilnimi pracovnimi uvazky, pfedev§Sim popisem jednotlivych forem flexibilnich
pracovnich uvazka, dale jejich vyvojem a popisem vypozorovanych vyhod
a nevyhod téchto uvazki. Jako dalsi byly zpracovany informace z internetovych zdroja
a soucasné Ceské legislativy.

Poznatky z literarni reSerse jsou nadale vyuzivany pro komparaci, kde jsou jednotliva témata
popisovana z né€kolika uhli pohledu autorti odborné literatury. Komparativni metoda je dle
Drabkové a Zubikové (2019, s.39) popsana jako zjistovani shodnych a rozdilnych
charakteristik urcitych jeva a procesu jejich vzajemnym porovnanim. Dadle je v praci vyuZzita
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 naplnény cile pomoci smiSeného vyzkumu. Prvni ¢ast vyzkumu
byla realizovana formou kvalitativniho Setfeni — polostrukturovanych rozhovort (kvalitativni
metoda), druha cast vyzkumu byla realizovana formou kvantitativniho Setfeni pomoci
dotaznikového Setfeni (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 ovéfeni informaci skrze dotaznikovych Setteni.

Nejprve byl proveden kvalitativni vyzkum, kdy byla zvolena metoda interview. Pro interview
byly vybrani 4 manazefi, ktefi vedou tymy zaméstnancu, jejichz vétSina vykonava jednu
z forem /¢i kombinaci flexibilnich pracovnich uvazka. Tyto interview probihaly v rozmezi
9 dnd 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 budto na diktafon nebo pomoci funkce nahravani v online aplikaci.
Interview bylo formulovédno jako polostrukturované s cilem poskytnout hloubku témat na
zaklade odbornikli z dané firmy, ktefi maji zkusenosti s vedenim tymu, ktery pracuje predevsim
ve flexibilni formé avazka.
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Nasledné byly na zakladé€ polostrukturovanych rozhovora formulovany otazky pro dotaznikové
Setfeni, které byly zkonzultovany a nasledné schvaleny povéfenou osobou ve spole¢nosti XY.
Pro sestaveni dotazniku byla vybrédna platforma Microsoft Forms a dotaznik byl poté odeslan
povéfené osobé z ze spoleCnosti XY, a ta distribuovala nadale dotaznik ¢lenim pobocky.
Dotaznik byl distribuovan pomoci odkazu na dotaznik, a také pomoci QR koédu (viz. pfiloha ©6).
Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 72 zaméstnancu ze 79 oslovenych. To odpovida 91 %
zaméstnancim v pobocce. Zaméstnanci odpovidali na dotaznik v prabéhu 12 dni a dotaznik
obsahoval 20 uzavienych otazek.

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se vénovala demografickym otazkam. Diky témto otazkam
prace ziskala zakladni charakteristiku respondentt, ktera poté slouzila k presnéjsi interpretaci
vysledkti dotazniku a nasledné ke statistickému zpracovani. Druha cast byla zaméfena na
otazky vazici se k tématu flexibilnich pracovnich Gvazkt. Tteti ¢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 prilohy 7).
Jako analyticka metoda pro vyhodnoceni dotaznikti byla pouzita metoda testu zavislosti a chi
kvadratu. Pro zhodnoceni vysledkti byl vyuzit program Microsoft Excel, ve kterém byly
vytvofeny grafy a tabulky s jednotlivymi absolutnimi i relativnimi Cetnostmi. Na zaklade
vyzkumné ¢asti prace byly stanoveny hypotézy, které se nasledné testovaly.

Na zakladé vysledkd z polostrukturovanych rozhovora s respondenty A, B, C, D a vysledku
z dotaznikového Setteni byl zhodnocen soucasny stav spokojenosti s work-life balance a vliv,
ktery flexibilni pracovni uvazky na work-life balance maji na zaméstnance spolecnosti XY.
Diky témto zjiSténim byly nasledné formulovany doporuceni v rdmci work-life balance ve
spolec¢nosti.

V ramci dodrzeni etiky byla zachovana anonymita, a to jak firmy, tak 1 dotazovanych (v ramci
interview 1 dotaznikové Setfeni). Z tohoto divodu jsou jednotlivi respondenti interview
oznaceni jako ,Respondent: A, B, C, D“. Informace o spolecnosti byly ziskany sekundarni
analyzou dat, a to internich dokumentd a nasledné na webovych strankiach spolecnosti XY.
Popis spolecnosti pro ucely této diplomové prace musel byt predlozen na schvaleni povérené
osobé ze spole¢nosti XY
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3 Prakticka cast

Spole¢nost na zakladé domluvy mezi povéfenou osobou spolecnosti a autorkou diplomové
prace nebude jmenovana vlastnim jménem a v textu bude oznacena , XY*“. Zasadnim divodem
je predejiti uniku internich informaci a také za ucelem ochrany soukromi jak zaméstnavatele,
tak i samotnych zaméstnancu.

Prakticka cast diplomové prace obsahuje predstaveni firmy XY, jeji historii a oblast ptisobeni
na ¢eském 1 mezinarodnim trhu. V rdmci firmy XY byly vybrdny tymy, které vyuzivaji
predevsim flexibilni pracovni tvazky. S manaZery jednotlivych tyma jsou vedeny rozhovory,
které jsou nasledné doplnény dotaznikovym Setfenim jiz se samotnymi ¢leny tymu. Dale
nasleduje podkapitola, které se zabyva rozborem rozhovord a dotaznikového Setieni. Zaveér
praktické casti obsahuje shrnuti vysledkd rozhovorti a dotaznikového Setfeni. Nasleduje
podkapitola, ktera je zaméfena na doporuceni v oblasti slad'ovani osobniho a pracovniho zivota
zaméstnanct pomoci flexibilnich pracovnich uvazka.

3.1 Charakteristika firmy XY

Na zaklad¢ informacich Cerpanych z analyzy internich dokumenti a webovych stranek firmy
XY byla spolecnost zalozena jiz v roce 1860 v Londyn€, momentalné ma vsak sidlo v New
Yorku, USA. Firma na cesky trh vstoupila v roce 1992 a sidli ve StfedoCeském kraji, jeji
nejvetsi zazemi, co se ty¢e obchodni a administrativnich pozic, je vSak v Praze. Momentalné je
firma nejvétsim vyrobcem a prodejcem na trhu ve svém odvétvi (jedna se o vyrobu a prodej
vyrobkli, na které spada spotfebni dan), soucasné vyznamné pusobi i na Slovensku
a v Madarsku — jedna se o klastrovou strukturu ¢eského, slovenského a madarského trhu.
Odvétvi, ve kterém spolecnost plsobi, je v odborné literatufe Casto popisovano jako
,,spoleCensky citlivé odveétvi.

Z pohledu uplatiiovani principi dobrého fizeni, jsou kliCovou skuteCnostni pozitivni
hospodarské vysledky a ukazatele trzni pozice, kterych spolecnost dosahuje (trzni podil v Ceské
republice v minulém roce Cinil 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 nomindlni
hodnoté tisic korun. Firma XY vroce 2023 vyvazi své vyrobky jiz do 180 zemi svéta
a celosvetove disponuje 39 tovarnami. Dle poslednich vyzkum si vyrobky firmy XY zakoupilo
jiz na 150 miliond zakaznik(i z celého svéta. Produktové portfolio spoleCnosti tvofi jak
mezindrodni znacky (celkem je na Ceském trhu 6 mezindrodnich znacek) a domaci znacky
(momentalné se jedna o dveé tradi¢ni Ceské znacky).

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

Spole¢nost XY aplikuje koncept spoleCenské odpoveédnosti v souladu se strategii, cili
a prioritami definovanych matefskou spolecnosti XY. Hodnoty, postoje a charakteristiky
chovani jsou uplatiovany pro napliiovani podnikovych cili a soucasné vyjadiuji zavazek
spolecnosti vici jejich akcionaifim, obchodnim partnerim a zameéstnancim. Soucasti téchto
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pravidel je bezpodmineCné respektovani pravidel, predpisi a zakoni (pro odvétvi, kde
spolecnosti podnika jsou specifické zdkony — na vyrobky spada spotiebni daii).

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 socialné odpoveédnych aktivit. Spole¢nost svym
zaméstnancim napiiklad nabizi konkurenceschopnou mzdu, zajimavé zaméstnanecké vyhody,
profesni 1 kariérni rist (bézna je zména pozice a oddéleni kazdé 1-3 roky), mezindrodni
prilezitosti, a pfedevSim se pySni moznosti flexibility prace.

Jeden ze zasadnich momentl, ktery prispél ke sladéni pracovniho a osobniho Zzivota
zamestnancd, se stal v roce 2015, kdy firma za vedla program , Flex @ work*, ktery umoziuje
zaméstnancum flexibilni Gpravu pracovni doby.

Firma XY v Cervenci 2021 zavedla model prace ,,smart work®. Tento hybridni model price
dava zaméstnancim moznost vybrat si misto prace, zaméstnanci mohou tedy pracovat
z domova, z kancelafe nebo mohou misto pro praci libovolné kombinovat dle jejich osobnich
preferenci. Tento pfistup nabizi zaméstnancim, vétsi flexibilitu v tom, kdy a kde provadeji svou
praci v zavislosti na jejich individualnich potfebach a preferencni proveditelnosti specifickych
pozadavkad na praci a mistnich predpisech (,,smart work™ model je dany pro veskeré pobocky
firmy XY na svété, kazda zemé se ale samoziejmé musi prizpusobit konkrétni legislative,
predevsim zakoniku price).

Tento pracovni model ma podporovat zdvazek a budovat inkluzivnéj$i, flexibilnéjsi a firemni
kulturu zaméfenou vice ,,na lidi“. SpoleCnost si je védoma, ze flexibilni pracovni doba je
v dnesni dobé dulezity faktor na trhu prace, proto se timto modelem snazi dosahnout snad co
nejvetsi retence zaméstnancu a také atraktivitu pro potencionalni uchazece.

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

Presné procentualni rozdéleni vyuzivani jednolitych forem flexibilnich pracovnich uvazku
na Prazské pobocce, které vyplynulo z dotaznikového Setfeni, je k naleznuti na strané 38
diplomové prace. Ne vSechny pozice ve spolecnosti mohou flexibilni formu prace vykondvat
(jedna se napt. o védecké pracovniky, logisty, vyrobni mistry, ¢i skladniky).

Je nutné podotknout také tu skuteCnost, ze firma ma své interni zaméstnance, ale také
zaméstnance zamestnané skrze pracovni agenturu (agenturni zaméstnanci). Interni i agenturni
zaméstnanci maji v ramci spole¢nosti moznost vyuzivat flexibilnich pracovnich tvazk.

3.3 Vyzkumné Setreni

Jak jiz v kapitole vénované metodice prace zaznélo, vyzkumné Setfeni je smiSeného charakteru,
tudiz kvalitativni a kvantitativni vyzkum. Vyzkumné Setfeni zapocalo vyzkumem
kvalitativnim, které je formou interview. Na zakladé informaci zji§ténych z interview bylo
nasledné sestaveno dotaznikové Setfeni. Tato kapitola se tedy bude ve€novat prabéhu
vyzkumnych Setfeni.

3.3.1 Interview — kvalitativni Setreni

V ramci zachovani anonymity a etiky rozhovort jsou jednotlivi respondenti oznaCeni jako:
Respondent A, Respondent B, Respondent C, Respondent D. Jednotlivé rozhovory byly
nahraviany na diktafon, nebo prostfednictvim online aplikace, a to s vyslovnym souhlasem
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kazdého respondenta. Rozhovory jsou vzdy samoziejmé ovlivnény subjektivnhim vnimanim
jedince, proto byly rozhovory provedeny celkem Ctyfi. Celé znéni jednotlivych rozhovora je
k nalezeni v pfilohdch 1-4 diplomové prace.

Autorka jednotlivé interview vedla na zakladé pripravené osnovy s otdzkami, které se zabyvaly
ndsledujicimi okruhy:

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

2. Work-life balance otazky jsou zaméfené na témata zabyvajici se: zda respondent
z pozice vedouciho tymu zohledriuje work-life balance svych zaméstnanct (a také svij),
pokud vnima generacni rozdil v problematice work-life balance, zda maji v tymu
aktivity podporujici work-life balance, pohled na spolecnost XY v ramci zohledfiovani
work-life balance svych zaméstnanci, zda ma pocit, ze flexibilni pracovni uvazky
pozitivné podporuji lepsi vybalancovani pracovniho a soukromého zivota apod.

3. Flexibilni pracovni dvazky otazky jsou zaméfené na témata zabyvajici se: jaké
flexibilni pracovni tvazky 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 pfi 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 Ci z office.

Interview s respondentem A

Interview s respondentem A probéhlo skrze online platformu MS Teams a to 13.3. 2023
v 11:00. Tento respondent je ve spole¢nosti XY jiz 8 rokem, a ve své pozici manazera tymu
respondent vede celkem 6 Cleni. Vékové 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% kancelar 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 kancelari
(jedna se o utery a ctvrtek) Tyto ,office days™ jsou dle respondenta A pro cely tym velice
pfinosné — jak z pracovniho hlediska, tak i z toho lidského. Respondent zduraziuje, ze online
komunikace je obecné vice ,,stroha a studena® nez komunikace osobni, tudiz je osobni faktor
velice dilezity i pro tymového ducha. Také dodava, ze z hlediska rychlosti prace je osobni
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pracovni dobu a mimo prostor kancelafi se v rdmci celého tymu nerealizuji.

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
(momentélni projekty) a druha pilka tymu se zaméfuje spise na administrativni stranku prace.
Tudiz ti mohou pracovat spise z domova.

Respondent A se snazi work-life balance svych ¢lenti tymu zohledfiovat. Pfipomina, Ze je z toho
hlediska opét dulezity osobni kontakt v kancelafi, kdy napt. v ramci spole¢nych obédu probiraji
i nepracovni téma a respondent se tak dozvi informace a Zivoté svych ¢lent tymu, které by se
skrze online platformy nedozvedél, tudiz pak muaze zivotni situace jednotlivych ¢lent tymu brat
vice v potaz. Jako piiklad zohledfiovani work-life balance uvadi situaci, kdy ¢lenka tymu
v urCité dny musi v ramci 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 ramci plnéni pracovnich cilti
pln¢ davéruje, a ze kdyby tam tato divéra nebyla, tato forma domluvy by zifejmé nebyla mozna.

Jak je jiz zminéno vySe, Clenové tymu respondenta jsou ve ve€kovém rozmezi 27-35let.
Respondent generacni rozdily v ramci diirazu na work-life balance nepocituje. Vzpomina vsak
na konverzaci s kolegou (také na manazerské pozici), ktery tento problém v rdmci svého tymu
pocitil predevsim ve spojitosti s ochotou napt. pracovat piescasy nebo zapalenim do prace, kdy
clenové generace Z nebyli ochotni tak jako starsi generace. Respondent také vnimé jako svou
praci dohled na tim, aby zaméstnanci nebyli pfili§ pfepracovani. Pokud se blizi datum
odevzdani projektu, a ¢len tymu musi byt v praci déle klidné 1 nékolik dni za sebou, respondent
zminuje: ,, kdyz u nékoho citim, Ze mda moc prescasii nebo je néceho moc, ddvam najevo, Ze nenit
problém skoncit drive a také Ze neni vithec problém si Fict o pomoct. Tymovd prdce je pro mé
jako vedouct tymu velice diileZitd, a to i véetné toho, Ze si clenové tymu nemaji bat rici
o pomoc. “ Co se tyCe vztahu respondenta k jeho vlastnimu work-life balance, od nastupu na
vyS$si pozici ma zodpovédnost nejen za svou praci, ale také za praci svého tymu, citi, Ze stranka
prace momentalné prevlada.

Velice zajimavy ndzor v ramci rozhovoru pfiSel pti diskusi k otdzce, co by respondent uvital
v ramci zlepSeni work-life balance od spolecnosti. Respondent uvedl, Ze by ocenil osvétu
v ramci firemni kultury o tom, Ze kdyz je moznost home office praci a z domu vyuzivat, tak
neni $patné, ze nékdo moznost vyuziva vice, a nékdo naopak mén€. Respondent uvedl, ze
predevsim v minulosti citil natlak na to pracovat z kancelafe, pfestoze byla moznost pracovat
z domu a ze n€kdy mohl pfijit az pocit provinéni za to, ze neni v kancelafi. Respondent dodéava,
Ze tato situace byla predevsim jesté pied pandemii covid-19 a Ze nyni je situace lepsi, 1 tak by
uvital, aby HR toto obcas pfipomnélo.

Co se tyCe vyuzivani flexibilnich pracovnich Gvazki v tymu respondenta, vyuzivaji je vSichni
¢lenové pracovniho tymu — a to konkrétné praci z domova a flexibilni usporadani pracovni
doby. Pfi praci zdomu vykyvy v produktivité u ¢lend tymu nepocituje. Dodava vsak, Ze na
osobnich schiizkach, které v ramci tymu probihaji, se vzdy diskutuji dané ukoly jednotlivych
Clent tymu, a Ze i diky tomu jsou ¢lenové mozna motivovani plnit ukoly vcas.

Respondent vidi jasnou spojitost mezi work-life balance a flexibilnimi pracovnimu tdvazky
(dodava, ze predev§im u lidi, ktefi maji rodinné ¢i osobni zavazky). Obecné moznost vyuzivat
flexibilni pracovni uvazky hodnoti velice pozitivné i z hlediska dojizdéni do prace. Pfipomina
vSak, ze je vzdy nutné, aby za danym Clovékem §ly vidét pracovni vysledky a Ze je vSe o duvére
a dobfe nastavené komunikaci v rdmci pracovniho tymu.

Interview s respondentem B

Interview s respondentem B probéhlo osobné v kancelari 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 radé€ji spise pracuje z kancelare, avSak jeho
tym se sklada i ze Clent, ktefi pracuji pouze z domu, takze schiizky jsou témeét 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
v pondéli a patky, v tery a Ctvrtky je situace a o néco lepsi a nejvice lidi je ve stfedu. Podotyka
také zajimavou konotaci s dobou pandemie covid 19 — tika, ze: ,,Pred covidem lidi v kanceldri
viastné byt museli, pres covid to bylo naopak jenom na vyjimky. Po pandemii velké mnoZstvi
lidi do kanceldre opét zacalo chodit (i kdyz nemuseli), jako kdyby jim chybél osobni kontakt.
Nyni se vSak vraci trend prdce z domova, jako kdyby uz osobniho kontaktu uz bylo moc
(podotykd s uusmévem).
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Respondent v ramci generacnich rozdilt work-life balance lehce pocituje, ale dodava, ze ne
v negativnim slova smyslu. Na mladsi generaci pocituje to, ze, se neboji si o véci fikat tak, jak
nékdo vice seniorni. Jedna se napf. 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 vniméni 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 zadném pfipadé 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 zaméstnancu, ktefi maji napf. rodinu nebo vetsi osobni zavazky,
je nutné mit Cas zorganizovany. U mladsi generace bez zavazka je z jeho pohledu t€Zsi si Cas
rozdélit do strukturované podoby tak, aby se pfi blizicim se terminu odevzdani nedostal pod
zbytecny tlak. Dle pohledu respondenta na tuto problematiku mladsi generace teprve ziskava
zkuSenosti a sebedtvéru na to, aby skrze jejich mentalné-pracovni rozvoj doslo k efektivnimu
usporadani prace: Casu na praci a Casu mimo praci. Co se tyCe doporuceni pro spole¢nost
v ramci zlepSeni work-life balance, respondent by v ramci diskuse navrhl pouze napt. kurzy
o zvladani time managementu (dodava ale, ze kurzy by mély urcité by dobrovolné a ne
povinng). Dalsi namét na zlepSeni nepocituje a se situaci ve spolecnosti je spokojen.

Flexibilni pracovni uvazky vykonavaji vSichni ¢lenové respondentova tymu, jednd se
predevsim o praci z domu a flexibilni pracovni dobu. Zdsadni rozdily v produktivité u prace
zdomu a prace z kancelafe u ¢lent svého tymu nepocituje. Je zastancem toho, ze pokud
cloveéku vyhovuje vice pracovat z domu, pracuje z domu a do kancelare chodit nemusi. U této
problematiky dodava, ze si je védom, ze nékolik ¢lenti z jeho tymu jsou spiSe introvertnéjsi
povahy a ve velkych kancelafich se s kolegy nemohou tak soustfedit. I z tohoto diivodu tento
tym nemd stanovené pevné dny (narozdil od respondenta A), kdy se Clenové potkavaji
v kancelafi. Jednou za mésic maji vSak dobrovolnou tymovou snidani, kdy se sejdou Clenové
tymu a spolecné vari snidani a probiraji i mimopracovni témata. Tento koncept zapocal v zari
roku 2022 a zatim ma velky uspéch, kdy se primérné zacastiuje 90 % tymu.

Respondent je velkym zastancem flexibilnich pracovnich tvazka a dle néj se jedna o nejvétsi
benefit, jaky firma v dnesni dobé miZe nabidnout. Z jeho pohledu totiz kombinuje dvé velice
dulezité slozky pro fungovani tymu, a to davéru a urcitou volnost nad svym Casem. Je si také
védom toho, Ze bez moznosti prace z domova nebo flexibilniho uspotadani pracovni doby by
v tymu nemél nékteré velice dalezité cleny. Uvadi priklad jednoho ¢lent z tymu, ktery prochazi
tézkou zivotni situaci a to, ze svou praci muze vykonavat z jiného mista, nez je kancelar,
aiv Cas, ktery mu vyhovuje, nese pro jeho work-life balance obrovskou hodnotu. Respondent
B potvrzuje mySlenku respondenta A v tom, ze ¢im vySe v zebfiCku se jedinec nachazi, tim
napt. pokles produktivity ¢i projevy syndromu vyhoteni.

Interview s respondentem C

Interview s respondentem C probéhlo skrze online platformu Microsoft Teams a to 16.3. 2023
v 13:00. Tento respondent je ve spoleCnosti osm let a ve své pozici manazera vede tym 7 lidi
(téchto 7 lidi nadale vede své tymy). Vékové slozeni tymu je 23-34 let. Respondent C kvuli
jeho momentalni zivotni situaci pracuje pievazné z domova (80% prace z domova a 20 %
v kancelafi). Respondent tedy vede témef veSkerou komunikaci jak se svym tymem, tak napfic
spole¢nosti skrze online platformy.

Respondent mé s tymem nastaveny nepovinny office day (jedna se o stiedu). Clenové tymu
vedi, ze v tento den je manazer vzdy v kancelari a pokud chtéji pracovni tikoly probrat osobné,
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mohou se setkat. Respondent ale také dodava, ze v tento den se v posledni dobé osobné
v kancelafi schazi téméft 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 napf. 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 generacni rozdily ve vnimani work-life balance osobné€ nevnima, v tomto kontextu
ale zminuje, ze u mladsi generace citi to, ze ji vyhovuje spise prace z domu nezli z kancelare.
To respondent vidi jako lehké negativum, jelikoz dle jeho nazoru se nejvice véci nauci prave
v prostiedni kancelare, kde je mladsi generace schopna nasat i1 ostatni informace nezli online
ve své pracovni bublin€. Respondent se o work-life balance ¢leni svého tymu zajima a fika, ze
jeden z jeho hlavnich ukold jako manaZera je, aby se kvalitn€ plnila zadana prace, ale také aby
nad ¢leny svého tymu ,,drzel pomysiny desmik“. Tento ,deStnik™ ma zabrafiovat tomu, aby
1 pfi obdobich, kdy je napt. vedeni ve vétSim stresu, své Cleny tymu chranil a aby stres dolehl
co nejméne 1 na né. 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 dvazkt ku prospéchu dobie vybalancovaného work-life balance.

Flexibilni pracovni uvazky vykonavaji vSichni c¢lenové respondentova tymu, jednd se
predevsim praci z domu a flexibilni pracovni dobu. Momentaln€ jeden ¢len respondentova
tymu také vykondva praci na remote (2 mésice pracuje z Nového Zélandu). S tim respondent
nema problém — zaméstnanci ale musi divéfovat. Dale pak zminuje, Ze on osobn¢ je ochotny
schvalit u ¢lena svého tymu praci ze zahrani¢i pouze na délku max. 3 mésict, dlouhodobéjsi
prace na délku dle n¢j Casto pfinasi komplikace. Stejné jako respondenti A a B nema problém
s tim umoznit napt. hodinové volno v ramci pracovni doby, kdyz ¢len jeho tymu potiebuje
vyresit napt. rodinné zalezitosti. Toto udava jako piiklad zlepseni work-life balance, kdy
z ¢loveka 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 kancelati
(zdaraznuje ale, Ze pouze na dobrovolné bazi a ne povinné, jelikoz kazdému vyhovuje néco
jiného). Toto by uvital zejména z divodu, ze dle néj je komunikace na osobni bazi rychlejsi
a efektivné;si, ale také proto, ze umoziuje 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 zaméstnanciim pfipomenout, ze v kancelafi je
vyborné zazemi, skvelé prostiedi a lidé, od kterych se toho mohou spoustu naucit. Respondent
si mysli, ze je velké Skoda tohoto nevyuzivat predev§im u mladych a nové prichozich
zaméstnancu, protoze tak mohou ziskat nejen cenné pracovni zkuSenosti, ale také navazat
mezilidské vztahy. Jinak ale respondent vidi velky pfinos v ramci vylepSeni work-life balance
ve spojitosti s vyuzivanim flexibilnich pracovnich tvazka.

Interview s respondentem D

Interview s respondentem D probéehlo 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 pul. Ve své pozici manazera vede tym 13 lidi (t€chto 6 lidi z jeho tymu nadéle vede své
vlastni tymy). Vékové slozeni tymu je 25-46 let. Respondent osobné preferuje online formu
komunikace, jelikoz kvuli povaze své pozice (IT s BI) napfi¢ spoleCnosti a se svym tymem
komunikuje skrze online platformy. I pfes tento fakt je v kancelafi primérné 3x tydne. Jako
divod uvadi, ze vzhledem k jeho Zivotni situaci (ma malé déti) je pro n¢ho kancelarské
prostredi ¢asto klidnéj$i nezli prace z domu.
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Respondent vSak uvadi, ze se snazi byt v kancelari kazdou stfedu, jelikoz je vten den
v kancelafi nejvice lidi, a tudiz pokud by néco potfeboval vyfesit osobné, nejpravdépodobnéji
potka kolegy pravé ve stfedu. Respondent dale dodava, ze se se svym tymem schdzi i mimo
kancelarské prostory. Diky spoleCnym zajmim mnoha ¢lend tymu absolvuje tym
mimopracovni aktivity, na pravidelné bazi (1x meésicn¢). Tyto mimopracovni aktivity maji
formu turistiky nebo sportu. Respondent se svym tymem jiz absolvoval i cely vikendovy pobyt
v horach. Tyto aktivity dle néj maji velky vliv na tymového ducha, pocit sehranosti, a predevs§im
na work-life balance ¢lent svého tymu, ale i na respondentovo osobni work-life balance.

Respondent generacni rozdily ve vnimani work-life balance osobné nevnima. Respondent se
o work-life balance ¢lend svého tymu zajima a dodava, Ze je i jeho ukolem, aby se o toto téma
zajimal, a kdyz se naskytne problém, snazit se jej rychle fesit, jelikoz psychickd nepohoda
jednoho ¢lena tymu muze negativné ovlivnit i zbytek tymu.. Respondent se s timto potykal ve
svém tymu jednou, kdy se zaméstnanec citil na pocatku syndromu vyhoteni a v psychické
nepohodé. Respondent situaci s ¢lenem tymu fesil a ucinili opatfeni, diky kterym se situace
signifikantné zlepSila. K tomuto v§ak dodéava, ze €len tymu prochézel t€zkou zivotni situaci
a toto nebylo zptsobeno 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 vSak tento problém mél — u prace z domu nebyl tak produktivni, jak bylo pozadovano
(problém byl v tom, ze doma mél spoustu podnétt na rozptyleni od prace). Tento problém byl
vyfeSen tak, ze se respondent se zaméstnancem dohodl, na pevnych kancelafskych dnech, kdy
3 dny v tydnu Clen tymu pracoval v kancelafi a 2 dny pracoval z domu. Diky tomuto se
zaméstnancova produktivita dostala opét na pozadovanou urovei. Tento piipad byl vSak
ojedinély a jinak respondent nepocituje pokles produktivity. Respondent k otdzce zhorSovani
work-life balance s rustem v kariérnim zebfic¢ku souhlasi a dodava, ze témér kazda velka
spoleCnost je nastavena tak, ze pokud chce zaméstnanec rast, musi praci ob&tovat zna¢né vice
casu.

Flexibilni pracovni uvazky vykonavaji vSichni c¢lenové respondentova tymu, jednd se
predevsim o prici z domu a flexibilni pracovni dobu. Stejné jako vSichni predesli respondenti,
nema ani tento respondent problém s tim umoznit napt. hodinové volno v rdmci pracovni doby,
kdyz ¢len jeho tymu potiebuje vytesit napiiklad rodinné zélezitosti. Toto je dle né& jeden
z hlavnich faktort, ktery ma pozitivni vliv na work-life balance, jelikoz ¢lenim tymu muze
aspon ¢astecné ulehcit Casovou tisen, predevsim pokud se jedna o rodinné zalezitosti.

Respondent k celkové firemni kultufe nema vytku. Uvital by vSak, poskytnuti lep§iho vybaveni
v rdmci prace z domu. Dle respondenta ma dobré vybaveni vliv na celkovou préci, a pokud
zaméstnanci pracuji po vétSinu Casu z domu na jejich domacim vybaveni, mize byt absence
spravného kancelarského a technického vybaveni znatelna.

Respondent vidi vyraznou spojitost mezi work-life balance a moznosti vyuzivat flexibilni
pracovnimu tvazky. Obecné moznost vyuzivat flexibilni pracovni uvazky hodnoti velice jak na
osobni roving, tak na trovni manazerské. Dodava vsak, ze ma velké §tésti na ¢leny svého tymu,
kterym muze duvérovat v tom, ze prace bude odvedena stejné bez rozdilu na misté, kde prace
bude vykonéna.
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3.3.2 Shrnuti vysledku kvalitativniho Setieni

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

Obecné otazky

Pocet Clent tymu, které ma respondent na starosti, se vzdy liSil — celkové se jedna o rozpéti
6-16 Clent v tymu. Co se tyka délky pusobeni v organizaci, je zde rozpéti 1,5 — 8 let. Vékova
skladba tymu se nejCastéji pohybuje v rozmezi 25-35 let. Preferovany zptsob komunikace je
v ramci 4 rozhovora rozdélen presné na pal — dva respondenti preferuji osobni setkavani a 2
respondenti preferuji setkdvani skrze online platformy. Tyto otdzky maji za tkol zdkladni
predstaveni vypovidacich respondentt.

Tabulka 3: Kompara¢ni zndzornéni odpovedi respondentu |

Délka piisobeni v e o o ) . Pevné,?asfavené
organizaci Pocet Clenu tymu Vékové rozpéti tymu | Preferovand forma komunikace | kanceldské dne (v
ramei tymu)
Respondent A 8 let 6 Clenit 27-35 let Osobni forma komunikace Ano, Utery a Ctvrtek
Ne, sam manazer
Respondent B 2 roky 16 ¢lemi 24-38 let Osobni forma komumikace | vSak byvd v kacelati
290%
Ne, sam manazer
Respondent C 8 let 6 Clenit 23-35let Online forma komunikace viak byvé v kaceldfi
kazdou stiedu
Ne, sam manazer
Respondent D 1,5 roku 13 ¢lem 25-46 let Online forma komunikace vsak byva v kacelari
2-4 doy v tydnu

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)

Work — life balance

Otazky v této kapitole maji piiblizit Ctenafi to, jak jednotlivi respondenti work-life balance
vnimaji z pohledu jak samotného zaméstnance firmy, tak z manazerského pohledu. Dalsi téma
bylo vnimani generac¢niho rozdilu k pfistupu k work-life balance. V témét veSkerych nazorech
na problematiku work-life se respondenti shodli.

V ramci vnimani work-life balance z manazerského pohledu vSichni respondenti uvadéji, ze se
snazi work-life balance u svych ¢lend monitorovat a pokud vidi naznaky pfepracovani Ci
vétsiho stresu, snazi se tento problém fesit. Hlavnim argumentem k tomuto postupu je, ze pokud
jsou zaméstnanci prepracovani 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 lidské hledisko a empatie. Dle respondentti je dulezité na pozici, kde se fidi tym lidi, byt
empaticky. Pokud tmu tak nenti, dle respondent mize 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 miize byt problém v time managementu, kdy pak mize dojit
ke stresové situaci, jelikoz si Spatn€ rozvrhnou ¢as a nasledné musi dodélavat praci 1 mimo
pracovni dobu. Respondent B také podotkl zajimavou spojitost vnimédni work-life balance ve
svém mezinarodnim tymu, kdy jsou dle dotazovaného Cesi v této problematice mén& vokalni
nez ¢lenové tymu z vychodnich zemi.
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V otdzce, zda je s vysSi pozici v kariérnim zebtiku téz§i vyrovnavat work-life balance, se
vsichni respondenti jednohlasné shodli. Respondenti B a C také podotkli, ze v jejich ptipadé se
pak na vyrovndni pracovniho a mimopracovniho zivota museli pfimo zaméfit tak, aby byl
alesponl z ¢asti vyrovnany.

Tabulka 4. Komparac¢ni znadzornéni odpovédi respondent 11

Z pohledu manazera, vnimite
téma work-life balance jako
dileité?

Snatite se dbat na work-life balance
svych zaméstnanci?

Vuimite generaéni rozdil ve
vnimani problmetiky work-life
balance?

Cim vy$e je jedinec v kariérnim
v

zebficku, o to je téZsi mit work-
life balance vyrovnany?

Respondent A

Urcité ano, pfedeviim po psychicky
narocném obdobi jako byl Covid 2
nyni vilky na Ukrajing je nutné
pecovat o svitj well being a mentilni
zdravi.

Ano, snafim se v tymu vytvofit takové
prostfedi aby nikdo nemél strach sifict o
pomoct a tak pfedchazet zbyteCnému stresu
2 kdyz s¢ osobné vidime snafim se témata
zaméfovat i za hranice prace.

Tento rozdil ja osobng nepocifiji.
0d kolegh jsem ale slysela, 7e
piedsvim generace Z problematiku
work-life balance bere vice vaing,
neli stard generace.

Urgité ano, work-life balance je s
vy&mi pozicemi t823 vvbalancovat,
tak aby pracovni as nepfevySovala
osobni Eas.

Respondent B

100%. Pro mé jako manaZera je
diilezité aby Elenové mého tynm byly
v jakeési psychické pohodg.

Ano, v t¥mu mame nastavenou takovou
politiku, 7e pokud néco néakého Elena miho
tymu ti7, snazime se situaci fedit. Prace
miZe byt psychicky niroénd a tak se
niznakim'vyhofeni" snafime piedchazet.

Rozdil vaimam spide ve schoponosti
si efektivné zorganizovat time
management. To pak miZe vést k
nevvrovnani pracovniho a osobniho
Zvota.

Zcela souhlasim, clovek si musi nastavi
ur€ité hranice a v jisté chvili se nané i
zaméfit, aby nedodlo k pfepracovini.

Respondent C

Rozhodné ano, v dnesm nelehke
dobé je to velice dilefité téma.

Ano, je to 1 v popisu mé prace jako
manazera tymu dbat na to, aby nékdo se
nékdo v praci necitil kvitli stresu dobie.

Tento rozdil osobné
nepocituji.

Ano, uréité souhlasim. Je pak dileZité
si nasavit prioriy tak, aby ¢lovék kvl
prici nezanedbaval ostatni véci

Respondent D

Anp, jednd se o velice dillexité
téma, na které se musi dbat
pozornost.

Rozhodné ano, v prici jsem kvitli sloZité
sifuaci v ramei Covidu a valky na Ukrajind
fedl i pocit vvhofeni u svého zaméstnance.
Situaci jsme tedy vyfesli a pak se zabyvali
tim, jak jim preventivné pfedchazet.

Ja osobné z generatniho pohledu
rozdil nevnimam.

Ano.ona je tak vlasné nastavena firemni
kultura v kaZdé vEtd spoleénosti.
Jakmile chee ¢lovak kariérng rist, musi
tomu obdtovat vice Cast. Clovak si tak
musi uvédomit své priority a
nezapomenou i 03 Zvot mimo prici.

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovéni (2023)

V rdmci diskuse o tématu workl-life balance zaznélo i to, jak konkrétné pecuji
o work — life balance ¢len svého tymu. Zda se napiiklad schazi i mimo kancelar

manazeri
nebo zda

probiraji 1 témata mimo pracovni problematiku (napf. spoleCenskd i osobni témata). Zde se
odpovédi jednotlivych respondentt v urcitych rovinach rozchazely. Déle nasledovala otdzka,
zda se manazerim v ramci svého pusobeni svéril ¢len tymu s tim, Ze je ve velkém stresu ¢i na
pokraji vyhofeni. S touto skutenosti méla zkuSenost polovina dotazovanych (konkrétné
respondent B a C).
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Tabulka 5:Komparacni znazomeéni odpovédi respondenti 11

Schazite se i mimo kancelai* ve svém
volném ¢ase?

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

Svéfil se Vim nékdy zaméstnanec s
tim, Ze je ve velkém stresu &ina
pokraji vyhoieni?

Respondent A

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

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

obritil/a bych se pro radu na HR.

V ramei pisobeni na manazerské
pozici se mi zatim nic takového
nestalo.

Respondent B

Ve ve volném ¢ase v ramei celého tymu
ne. Ale tieba pokud je skupinka kolega
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, Ze

by byl na pokraji vyhofeni nebo
podobné situace nesvéfil.

Respondent C

Ano, cca. 1x za 2 mésice chodime na
tymové vecefe nebo obédy. Dale pak
kdylkoliv pfijmame novhé ¢lena tymm, jdeme
s tymem vétiinou po praci na vecefi, kde se
s novym ¢lenm pozname i na lidskeé a ne
pouze pracovil roving.

Jako akttivitu pfinosnou pro work-
life balance svych ¢lent tymu beru
jiz zmifiované vecefe ¢i schdzeni se s
novacky.

Zatim se mi jako manazerovi nic
takového nestalo.

Respondent D

Ano, snazime se chdzet i mimo
kancelaf - s tymem mame spoeleéné
volnocasévé zdjmy, jednou za mésic se
snazime chodit na spolecné tary, nékdy
ina cely vikend.

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

Jednou jsem se potykal prave s
vyhofenim v svého ¢lna 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 uvazky

Otazky v této kapitole maji Ctenafi priblizit pohled respondentti na problematiku flexibilnich
pracovnich uvazkt. Respondenti se opét témét ve vSech svych nazorech shodovali. VSichni
respondenti vyuzivaji jednu z forem nebo kombinaci flexibilnich pracovnich Gvazka (praci
z domu a respondent A také flexibilni pracovni dobu).

Tabulka 6:Komparacni znazormeéni odpovédi respondentii IV

Vyuiivite vy oshoné néjakou
formu flexibilnich pracovnich
tivazka? Jakou a jak ¢asto?

Kolik lidi z vaSeho tymu vyuZiva
flexibilni formy prace? A jaké?

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

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

v tvmu by jste ho nemél/a?

Respondent A

Ano, vyuzivam praci z domu (70%
kancelaf, 30% prace z domu)

Viichni élenové vyuZzivaji home
office a ¢dst flexibilni pracovni
dobu .

Ne, respondent toto nevnima.

Ne, v tymu respondenta jsou
viichni ze stejného mésta.

Respondent B

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

Viichni élenové respondentova
tymu vyuzivaji flexibilni formy
prace (tym ma 16 élemi). Jednd se
o: home office a flexibilni
pracovni dobu.

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

Ano, v tymu bych uréité nemeél
min. 2 ¢leny.

Respondent C

Ano, vyuzivd prici z domu (4x tydné),

tymu vyuzivaji flexibilni formy
prace. Jedna se o: home office,
flexibilni pracovni dobu a
momentdlné remote.

Ne, respondent toto nevnima.

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

Respondent D

Ano, vyuziva praci z domu.

Viichni élenové vyuZivaji home
office a éast flexibilni pracovni
dobu.

Ne v ramei celého tymu, ale s
konkrétnim élenem tymu tuto
zkuSenost ma.

Ano, nékoik ¢lent z mého tymu
je zcicich a i pomérné
vzdilenych mést,

Zdroj: Informace z interview, vlastni zpracovani (2023)
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V ramci vyuzivani flexibilnich pracovnich Gvazka napfic tymy respondentt se odpovédi ve své
podstaté také shodovaly — vsichni Clenové vyuzivaji uritou formu flexibilnich pracovnich
uvazkl, odpovédi se rozchazely az po sléze u konkretizace typu uvazku (napf. jeden cClen
v tymu respondenta C momentdlné vyuziva remote, neboli praci z ciziny). Co se tyCe vnimani
zmeén produktivity u prace z domu, zde vybocoval Respondent D, ktery ma zkuSenost se ¢lenem
svého tymu, u kterého zna¢ny pokles produktivity u prace z domu zaznamenal.

Nésledujici otdzky se jiz zabyvaji kombinovanou problematikou work-life balance
a flexibilnich pracovnich uvazki. U otazky, zda respondenti vidi pozitivni vliv flexibilnich
pracovnich tvazkii na jejich work-life balance, doslo k jednohlasné shod¢, a to sice, ze
respondenti bezpochyby pozitivni vliv pocituji. V odpoveédi na otazku, co by respondenti
uvitali od spole¢nosti v ramci firemn{ kultury, se odpovédi liSily. Respondenti B a D by v rdmci
firemni kultury nic neménili, dle nich je v tomto ohledu nastavena spravné.

Odpovedi respondent A a C jsou téméf na opacném konci pomyslného spektra — respondent
A uvedl, aby v ramci firemni kultury spolecnost pfipominala, ze je v potfadku 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 rdmci firemni kultury uvital propagaci chozeni do
kancelati predevsim pro ty, ktefi jsou z mésta, ve kterém kancelat sidli. Respondent C uvedl,
ze je dle n¢j Skoda, ze tato moznost neni vice vyuzivand, jelikoz kancelat poskytuje dle né;
skvélé pracovni prostfedi a i to, ze zde zaméstnanec mulze praci vykonat vice efektivné

a zaroven muze utuzit i spoleenské vazby na pracovisti.

Tabulka 7:Komparacni znazornéni odpovedi respondenti IV

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

Co by jste uvital od spolecnosti v ramci firemni
kultury?

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

Respondent A

Ano, respondent uvadi flexibilni
pracovni tvzaky jako jeden z faktorn
pro lepsi work-life balance. Zérovefi
uvadi, Ze v dnesni dobé se jednd i to

velice vyznamny benefit.

Respondent by ocenil osvétn v ramei firemni kultury o tom,
te kdv je moznost home office praci a z domu vyuZivat, tak
neni $patné ze nékdo moznost vyuziva vice, a nékdo
naopak méné. Respondent uvedl, Ze v minulosti citil natlak
na to pracovat z kanceldfe, prestoe byla moznost pracovat
z domu a ze nékdy mohl piijit a pocit provinéni za to, ze
neni v kancelafi

Celkové vzato ano - samoziejme vzdy
zdlezi na pracovnim obdobi, nékdy je
prce vice a tak tomu ¢lovék musi
uzpisobit cas.

Respondent B

Ano, respondent vidi pozitivni vliv
na work life balance diky
flexibilnim pracovnim uvazki Sdm
responden tje velkym zastincem
moznosti vyuzivani flexibilnich

Respondent v tomto ohledu fiemni kultury u nema
vici spolecnosti XY zadné vytky.

Respodent md momentdlné pomémmé
ndro¢nou pracovii naplf, tudiz
memntdlni work-life balance neni
zcela dle jeho pfedstav.

Respondent C

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

Respondent by v ramei firemni kuhutry uvital, aby HR. zacalo
vice propagovat chozeni do kancelaf. Uvadi, ze i lidé ktefi
pracuji ve stejném mésté ve lkterém jsou kanceldfe ¢asto
HO vvuyivaji. a Ze je to dle néj skoda jelikoZ v kancelatich
mohou asto praci fesit efeltivnéji a nebudon tak izolovani.

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

Respondent D

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

Respondent by uvital lepsi vybaveni v ramci prce z
domu. Krom tohoto viak nemd viici firemni kulture
Zadné vytky.

Respondent je se svym wokr-life
balance pomérné spokojen. Zaroveti
ale dodavd, ze md v tkmto ohledu jesté

prostor zlepSeni.

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

Predmétem této kapitoly je analyza dotaznikové Setfeni, které bylo uskutecnéno v datu od
21.3.-2023 do 30.3. 2023 ve spole¢nosti XY. Navratnost dotaznikové Setfeni Cita 91 %,
odpovédélo 72 respondenti ze 79 oslovenych, jejichz odpovédi jsou v této Kkapitole
vyhodnoceny. Dotaznik je pfilozen v pfiloze 5 ve formé psanych otazek a také formou OR kédu
(priloha 6 diplomové prace), ktery byl zaméstnancim poskytnut spolecné s klasickych
odkazem jako ndstroj pro vyplnéni dotaznikového Setieni. Priloha 7 pak obsahuje tabulky
a grafy, které byly vypracovany na zaklad¢ ziskanych dat v programu Excel. Zde je také nutné
opét zminit fakt, ze respondenti jsou pouze ze spolenosti XY, tudiz vypoveédi mohou byt
subjektivné zabarveny a nedaji se tak generalizovat pro Sirsi spole¢nost.

Prvnich pét otazek dotaznikové Setfeni jsou otazky identifikacniho charakteru, tedy takové,
které slouzi pro vyhodnoceni zavislosti, a predev§im ke statistickému testovani stanovenych
hypotéz (hypotézy jsou k naleznuti na strané¢ 41 diplomové prace). Osobni charakteristika
respondenti byla profilovana dle pohlavi, véku, nejvys$siho dosazeného vzdélani, poctu
odpracovanych let pro organizaci a dle toho, zda se jedna o zaméstnance interniho ¢i
agenturniho.

Nésledujici otazky byly sestaveny v navaznosti na teoretickou Cast prace a také na rozhovory
s Respondenty A-D. Otazky se tedy nadale zabyvaly oblastmi work-life balance a flexibilnich
pracovnich uvazkt. Primérna doba vypliiovani dotaznikti byla 02:23 minut.

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

Otazky €. 1 az €. 5 jsou otdzkami identifikaéniho charakteru. Z prvni otazky vyplynulo, ze
organizace na dané poboCce zaméstnava vétSi poCet Zen nez muzd. Ze sedmdeséti jedna
dotazovanych respondentti bylo 40 Zen a 31 muzi. Coz odpovida 56% zastoupeni zen a 44%
zastoupeni muzi na pobocce.

Otazka ¢. 2 byla zaméfena na vék respondentii. Nejpocetnéjsi skupinou respondentti jsou lidé
ve véku 30-39 let. V této vékové kategorii je presnéji 24 zameéstnanct, coz odpovida 34 % ze
vSech dotazovanych respondentt. Druhou nejpocetnéjsi vékovou skupinou jsou zaméstnanci ve
veku 20-29 let. Téch je na pobocce 22 atim padem tvoii 32 % vSech zameéstnanct. Treti nejveétsi
vekovou skupinou jsou zaméstnanci ve veékové kategorii 40—49 let, celkem se jednd o 21
respondentt a zastupuji tak 30 % respondentd. K nejméné pocetnym vé€kovym skupinam se fadi
nejstarsi zaméstnanci. Zaméstnanci ve véku 50-59 let a vice jsou na pobocce pouze 4, coz
odpovidad 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 poboc¢ce nejsou zaméstnanci starsi 60 let.

Otazka ¢. 3 se vénovala nejvyssimu dosazenému vzdelani zaméstnanct. Z vysledkl je znacné,
ze organizace preferuje zaméstnance s vysokoSkolskym vzdélanim. Zde je ale nutné
podotknout, ze tato konkrétni pobocka se specializuje na fidici, marketingové, pravni
a finan¢nické pozice, coz vzorku vysi dosazeného vzdélavani odpovida. Nejvice respondent
vysokoskolského vzdélani je zakoncené titulem Bc. Jednd se o 34 zaméstnanct, ktefi tvori
48 % dotazovanych. Druhou nejpocetnéji zastoupenou skupinou jsou zameéstnanci
s vysokoskolskym vzdélanim zakoncenym titulem Mgr./Ing. Konkrétné se jedna o 32 na
pobocce, coz odpovida 45 % z celkového poCtu. Nejméné zastoupena skupina zaméstnancu
jsou ti se sttedoskolskym vzdélanim zakoncenym maturitni zkouskou. V této skupiné je celkem
5 pracovniki a odpovidaji tak 7 % zaméstnancu. Z povahy jiz zmifiovanych pracovnich pozic,
které jsou na konkrétni pobocCce, nebyla v dotazniku zahrnuta moznost pouze zéakladniho
vzdélani. Celkové tedy 65 pracovniki 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
urovng vzdélani minimdlni.

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

Otazka ¢. S slouzici k lepsi charakteristice dotazovanych byla zaméfena na délku ptsobeni
v organizaci. Z odpovédi vyplynulo, Ze nejpocetnéji zastoupena skupina v organizaci pusobi od
Ctyf do osmi let, jedna se o 29 zaméstnancu, coz je 41 % dotazovanych. Druhd nejvice
zastoupena skupina je ve firmeé zaméstnand maximalné€ 3 roky (tento fakt potvrzuji i odpovédi
respondenti A a C, ktefi zminili reorganizaci v ramci poslednich dvou let. To odpovida
mnozstvi novackl v jejich pracovnich tymech). Zde se jednd o 24 dotazovanych, coz je 34 %
z dotazovanych respondentd. Jen o néco méné€ pocetnou skupinou jsou zameéstnanci, ktefi
v organizaci pusobi v rozmezi 9 az 15 let. Zde se jedna o 18 dotazovanych, coz je 25 %
z respondenttl.

Flexibilni pracovni avazky

Nasleduji otazky ¢. 6-10, jejichz charakter se zaméfuje na postoj dotazovanych k flexibilnim
pracovnim uvazkam. Dopliujici otazkou zde je otazka zaméfena na komunikaci v ramci
vyuzivani téchto uvazkt. Otazky v této Casti dotazniku byly pokladany na zakladé€ kapitoly 1.2
teoretické Casti diplomové prace. Tato kapitola se zamétfovala na celkovy pohled a popis
flexibilnich pracovnich tivazki.

Otazka ¢. 6: Je pro Vas dulezité, zda firma poskytuje flexibilni pracovni Givazky jako je
moznost home office nebo flexibilni pracovni doba? Cilem otdzky je zjistit, zda je pro
respondenta dualezity fakt, ze spole¢nost XY poskytuje flexibilni pracovni tvazky. Odpovedi
,,ano, je to pro mé velice dulezité“ a ,,spiSe ano* jsou brany jako kladné odpovédi. V této otdzce
jsou tedy odpovédi na 100% kladné. Moznost ,,ano, je to pro mé velice dulezité“ vybralo
52 dotazovanych, coz je 73 % zcelkem dotazovanych. Moznost ,spiSe ano“ zvolilo
19 respondentt, jedna se tedy o 27 % z celkove dotazovanych.

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

Nejvice vyuzivana forma flexibilniho pracovniho uvazku je dle respondenti bezesporu home
office, tuto formu flexibilniho uvazku vyuziva 72 dotazovanych, tedy 100 % a to bud
samostatné, nebo v kombinaci s jinou formou flexibilntho dvazku. Druha nejvice cetna
odpovéd’ je flexibilni pracovni doba, nutno podotknout, ze tento typ flexibilni prace byl
zodpovézen vzdy zarovenl s moznosti home office. Tuto formu flexibilni prace vyuziva 37
dotazovanych, jedna se tedy o 54 % dotazovanych. Tteti nejvice ¢etnou odpoveédi byla moznost
remote (prace z ciziny). Tao odpovéd byla také odpovidana vzdy v kombinaci s home office
momentalné pracuje 7 dotazovanych, coz je 10 % respondentd. Zbyly jeden dotazovany
odpovedél ,,jiné“ coz tvori 1 % z celkovych dotazovanych.

Otazka ¢. 8: Jak Casto vyuzivate home office?

Cilem otdzky je zjistit, jak ¢asto zameéstnanci spolecnosti 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 li§i pouze minimalné (1isi
se pouze 0 3 %). Nejpocetné]si odpovedi je zde pouzivani home office 3-4x tydné, tuto moznost
odpovédélo 34 respondentt, coz je 48 % dotazovanych. Druha nejpocetnéjsi odpoveéd 12x
tydneé scitala dohromady 30 respondentu, to je 42 % dotazovanych. Nejméné pocetna odpoved’
byla moznost, ze pracovnik pracuje pouze z domu. Tuto moznost vyuzilo 7 dotazovanych, coz
je 10 % respondentd.

Otazka ¢. 9: Pokud vyuzivate flexibilni pracovni tvazky — z jakych ddvoda?

Na vybér bylo hned né€kolik moznosti, pro identifikovani divodu, pro¢ zaméstnanci vyuzivaji
flexibilni pracovni uvazky: 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 Cas. Na tuto otazku mohli respondenti odpoveédét vice
moznostmi.

Jako hlavni faktor, pro€ respondenti vyuzivaji flexibilni pracovni tvazky, vysSel jednoznacné
fakt, ze nemusi absolvovat cestu do kancelare, a tak Setfi ¢as. Toto odpovédélo celkem 64
respondentt, 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
odpovéd vybralo 56 respondentd, coz je 77 % dotazovanych. Tteti nejcastéjsi odpoved byla
ekonomicka vyhodnost, kterou zodpovédélo 30 respondentt, coZz je 41 %. Posledni 2 moznosti
jsou poctem respondentli podobné. Pfi vyuzivani flexibilnich pracovnich Gvazkl pocituje
mensi stres 25 respondentt, jedna se tedy o 35 %. Nejmén€ zminovana moznost byla zaméfena
na produktivitu, u prace z domu je vice produktivnich 22 dotazovanych, tedy 30 %.

Otazka €. 10: Jakd forma komunikace vdm v rdmci tymu vyhovuje nejvice?

Nejvice preferovand forma komunikace je hybridni forma komunikace (tedy kombinace jak
osobni, tak online formy komunikace). Tuto formu komunikace za preferovanou uvedlo
33 respondentt, coz je 46 % dotazovanych. Dalsi dvé moznosti dostaly stejny pocet odpovedi.
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 zaméfuji na postoj dotazovanych k problematice work-life
balance. Dopliujici otazky jsou pokladany na postoj respondentt k firemni kultufe, a zda je dle
nich v rdmci work-life balance dobfe nastavena. Otazky v této casti dotazniku byly pokladany
na zakladé kapitoly 2.1 teoretické Casti, ktera se zabyvala popisem work-life balance.

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

Otazka si kladla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti XY sezndmeni s pojmem
work-life balance. Da se pfedpokladat, ze i z hlediska nastaveni firemni kultury spolecnosti XY
(viz. kapitola 2.2) byla vétsina dotazovanych s pojmem obezndmena. To vyplyvé i z dopovedsi,
kdy 71 respondenti odpovédélo, ze je s pojmem work-life balance obezniamena. 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 zaméstnancu spole¢nosti XY k work-life balance a zda je
pro né dualezity. Na zakladné odpovédi mizeme konstatovat, ze work-life balance je pro
zaméstnance této pobocky dulezity faktor. Kladné na tuto otazku odpovédé€lo 70 respondentu,

39



tedy 99 % dotazovanych. Zaporné (work-life balance pro dotazovaného dulezity neni)
odpoveédél 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 respondenti (tedy 90 %) pocituje, ze od pandemie covid-19 je problematika
work — life balance vice diskutované téma. Zbylych 7 respondentt (10 %) tento fakt nepocituje.

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

Otazka si klade za cil zjistit, zda zaméstnanci spolecnosti XY vnimaji generacni rozdil v rdmci
zohlediiovani work-life balance. Pouhych 5 respondentt (7 %) uvedlo, Ze si u mladsi generace
nevsima vétS§iho zohledfiovani work-life balance. Néazor, 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 respondentti uvedlo, ze si u mladsi
generace vét§iho zohlediovani work-life balance v§ima, jedna se tedy o 85 % z celkovych
dotazovanych.

Otazka ¢. 15: S rastem v kariérnim zebfiCku je té€zsi work-life balance vyrovnavat:

Otazka si klade za cil zjistit, zda zaméstnanci spoleCnosti XY vnimaji rust v kariérnim zebticku
jako jeden z faktort, ktery muze negativné ovlivnit work-life balance. S tvrzenim, Ze s ristem
v kariérnim zebfiCku je t€z§i work-life balance vyrovndvat, souhlasi 58 respondentt, tedy
81 %. Nesouhlasili pouze 3 respondenti, tedy 4 % dotazovanych. Celkem 11 respondentd (15
% dotazovanych) uvedlo, ze na tuto problematiku nema nazor.

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

Tato otdazka zjistuje spokojenost zaméstnancu s firemni kulturou ve spolecnosti XY, jelikoz
prave firemni kultura ma velky vliv na work-life balance zaméstnanci. Nazor respondentu se
v otazce firemni kultury témér nelisil a da se povazovat za 100% kladny. Odpoveéd’ ,,spiSe ano®
uvedlo 57 respondentt, coz je 79 % dotazovanych. Moznost, Ze jsou zaméstnanci se v§im
v tomto ohledu spokojeni, uvedlo 15 respondentt, 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 spoleCnost XY v ramci nastaveni firemni kultury mize v budoucnu
zdokonalovat.

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

vvvvvv

stanovit si hranici mezi Casem stravenym u prace a osobnim ¢asem. Celkem 40 respondentt (56
% dotazovanych) uvedlo, ze je pro né slozitéjsi si pifi praci z domova stanovit hranice
vymezujici Cas straveny praci. Odpoved, Ze zalezi na tom, kolik ma respondent zrovna préce,
uvedlo 22 respondentd, tedy 31 % dotazanych. Z této odpovedi se da tedy vyhodnotit fakt, ze
téchto 31 % zaméstnancii ma problém s nastavenim hranic na Cas vyhrazeny na praci, pokud
ma zrovna veéts§i mnozstvi prace. Pouze 10 respondentt (tedy 14 %) uvedlo, Ze s nastavenim
casovych hranic u prace z domu problém nema.

Otazka ¢. 18: Jak jste spokojeni s tim, jakym zpuasobem podporuje sladovani pracovniho
a osobniho zivota Vas zaméstnavatel?
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Tato otdzka si klade za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci spole¢nosti XY spokojeni s tim, jak
spolecnost XY podporuje sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Tato otazka samovolné
navazuje na otdzku 16, kterd 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 (nejvys$si hodnoceni byla moznost 5 hvézd, nejnizsi
mozné hodnoceni naopak 1 hvézda), viz. priloha 5, otazka 18. Jako kladné odpovédi jsou pro
ucel vyhodnoceni seskupeny 2 odpovédi s nejvy$sim stupném hodnoceni (odpovédi 4 a 5).
Naopak jako negativni odpovédi jsou pro ucel vyhodnoceni seskupeny stupné 2 odpovédi
s nejnizsim stupném hodnoceni (odpovédi 1 a 2). Hodnoceny stuperi 3 je bran jako neutrdlni.

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

Otazka ¢. 19: Moznost vyuzivani flexibilnich pracovnich Givazki ma pozitivni vliv na mé
work-life balance:

Cilem této otazky je zjistit, zda zaméstnanci spole¢nosti XY pocituji diky vyuzivani
flexibilnich pracovnich tivazk pozitivni vliv na jejich work-life balance. Tato otazka se setkala
se 100 % kladnym hodnocenim. 52 respondentd (tedy 72 %) uvedlo, ze flexibilni pracovni
uvazky maji rozhodné pozitivni vliv na jejich work-life balance. Ostatnich 20 respondentt
(28 %) uvedlo odpoved ,,spiSe ano”. Lze tedy konstatovat, ze vSichni dotazovani pocit'uji
pozitivni vliv na jejich work-life balance diky vyuzivani flexibilnich pracovnich avazka.

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 zaméstnancti je pln€ spokojeno
se svym work-life balance pouze 8 respondentt (11 %), odpovéd’ ,,spiSe ano uvedl nejvétsi
pocet respondentt, a to 60 (tedy 83 %). Lze tedy konstatovat, ze 94 % zaméstnancti 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 umoziiuje ovefeni predpokladi vysledku
posuzovanych feSeni. K vyzkumu testu zavislosti mezi stanovenymi veli¢inami byla pouzita
metoda testu zdvislosti a chi-kvadrat testu, ktery byl vypracovan v programu Excel pomoci
kontingenc¢nich tabulek. Hladina vyznamnosti pro testovani hypotéz byla pro ucel diplomové
prace zvolena 0,05.

Byly stanoveny nésledujici hypotézy:

Hol: Spokojenost s firemni kulturou nezavisi na tom, jak dlouho je respondent ve spolecnosti.
Ho2: Vybér formy komunikace nezalezi na véku.

Ho3: Divody flexibilnich pracovnich Givazkli nezavisi na véku 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 Casem (pii praci z domu)
nezavisi na pohlavi.

41



Hypotéza ¢. 1
Hol: Spokojenost s firemni kulturou nezavisi na tom, jak dlouho je respondent ve spolecnosti.

Princip statistického testovani spociva v urceni, zda vysledky ziskané na zakladé vyzkumného
vzorku respondenti lze generalizovat. Podle vysledkt dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze
vSichni dotazovani respondenti hodnoti firemni kulturu kladn€. Zcela je spokojeno s firemni
kulturu 15 respondentt (21 %) a spiSe spokojeno je respondentt 57 (79 %).

Tabulka 8: Skutec¢na Eetnost k hypotéze Hol

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

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce ¢. 8 jsou vyobrazeny skuteCné Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky €. 8 lze také vycist jednotlivé slozeni odpovédi dle toho, zda
je zamestnanec spokojen s firemni kulturou, a dale na zakladé délky ptisobeni ve spoleCnosti.
Na zakladé skuteCnych a nasledné vypoctenych ocekavanych Cetnosti, lze za pomoci vysledkt
z tabulky €. 8 atabulky €. 9 vypocitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrat testu. Na zakladé téchto
dat se nasledné potvrdi ¢i zamitne zkoumand hypotéza Hol.

V tabulce ¢. 9 jsou uvedeny jednotlivé skuteCné Cetnosti vypovédim ziskanych v ramci
dotaznikového Setteni:

Tabulka 9: Ocekavana cetnost k hypotéze Hol

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

Spokojenost s firemni kulturou % % %
Spise ano 22,22% 34,72% 22,22% 57
Se v3im jsem spokojen 12,50% 5,56% 2,78% 12
Celkem 25 29 18 72

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingencni tabulce vysla s ohledem na 3 desetinna
mista 0,068. P-hodnota byla porovndna s ur€enou hladinou zavislosti 0,05. V tomto ptipade
byla p-hodnota shledana vyssi, nez je zvolena hladina vyznamnosti (je vSak nutné podotknout,
ze byla pfijata témér na hrani¢ni hodnoté). Stanovend nulovd hypotéza je tedy pfijata. Na
hladiné vyznamnosti 0,05 nebyla prokazina zavislost mezi spokojenosti s firemni
kulturou a tim, jak dlouho se jedinec ve spolecnosti nachazi.

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

Test této hypotézy provéiuje zavislost mezi preferovanou formou komunikace a vékovou
skupinou. Pro uskute¢néni chi-kvadrat testu byly respondenti zatazeni do 3 vékovych kategorii,
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kterymi byli zaméstnanci ve véku 20-29 let, 30 az 29 let a zaméstnanci nad 40 let. V ramci
odpovedi na preferovanou formu komunikace uvedlo 19 respondentd (26 %) MS Teams, 19
respondentil (26 %) osobni formu komunikace a 34 respondentt (47 %) hybridni formu
komunikace.

Tabulka 10: Skutecna Cetnost k Hypotéze Ho2

Vybér formy komunikace
Hybridni Osobni MS Teams
o . 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 skuteCné Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky ¢. 10 lze také vycist jednotlivé slozeni odpovedi dle
preferované formy komunikace a také dle jednotlivych vékovych kategorii, které byly ze Ctyt
z divodu nizkych Cetnosti slouceny do dvou tii kategorii. Na zakladé skutecnych a nasledné
vypoctenych oCekavanych Cetnosti, lze za pomoci vysledku z tabulky ¢. 10 a tabulky ¢. 11
vypocitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrét testu. Na zaklade téchto dat se nasledné potvrdi ¢i
zamitne zkoumand hypotéza H02:

Tabulka 11: Ocekavana Cetnost k hypotéze Ho2

Vybér formy komunikace
P-hodnota = 0,0002 Hybridni Osobni MS Teams
o . Celkem
Vékovd skupina % % %
20-29 13,89% 2,78% 15,28% 23
30-39 20,83% 4,17% 8,33% 24
40+ 12,50% 19,44% 2,78% 25
Celkem 34 19 19 72

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce ¢. 11 jsou uvedeny jednotlivé skutecné Cetnosti vypovédi ziskanych v ramci
dotaznikového Setteni.

P-hodnota chi-kvadrat testu nezéavislosti v kontingen¢ni tabulce vysla s ohledem na 6
desetinnych mist 0,000206. P-hodnota byla porovndna s urcenou hladinou zavislosti 0,05.
Hodnota byla nizs§i nez zvolena hladina vyznamnosti. Stanovend nulova hypotéza je tedy
zamitnuta. Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla prokazana zavislost mezi vybérem formy
komunikace a vékem. Z vysledkl 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: Divody vyuzivani flexibilnich pracovnich uvazkl nezavisi na véku respondenta.

Test této hypotézy provétuje zavislost mezi vyuzivanim flexibilnich pracovnich uvazku
a vekovou skupinou. Pro uskute¢néni chi-kvadrit testu byli respondenti zafazeni do
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3 vékovych kategorii, kterymi byli zaméstnanci ve véku 20-29 let, 30 az 39 let a zaméstnanci
nad 40 let. V ramci dotaznikového Setfeni v otdzce, z jakych divoda dotazovani vyuzivaji
flexibilni pracovni uvazky méli respondenti na vybér z nasledujicich odpovédi: 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; pfi vyuzivani flexibilnich
pracovnich tivazku pocituji mensi stress; citim se vice produktivni.

V tabulce €. 12 jsou vyobrazeny skuteCné Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Z tabulky ¢. 12 lze také vycist jednotlivé sloZeni odpovédi dle divodu,
pro¢ vyuzivaji praci z domu a také dle jednotlivych vé€kovych kategorii, které byly ze Ctyt
kategorii z divodu nizkych Cetnosti slouceny do tii kategorii. Na zaklad€ skutecnych a nasledné
vypoctenych ocCekavanych Cetnosti, 1ze za pomoci vysledkt z tabulky ¢. 12 a tabulky ¢. 13
vypocitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrét testu. Na zaklade téchto dat se nasledné potvrdi ¢i
zamitne zkoumand hypotéza H03.

Tabulka 12: Skutecna ¢etnost 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 menéi stres 14 6 5 25
Celkem 71 66 62 199

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

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

Tabulka 13: Ocekavana Cetnost k Ho3

Vékovd skupina

P-hodnota = 0,8860 075 039 "

. Celkem
Diivod % % %

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

Doma vice produktivni 4,02% 3,52% 4,02% B
Doma menéi stres 7,04% 3,02% 2,51% 25
Celkem 71 66 62 199

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V této tabulce jsou uvedeny oCekavané Cetnosti a také p-hodnota chi-kvadrat testu nezdvislosti.
P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingencni 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 duvody, pro¢ lidé uzivaji flexibilni pracovni avazky
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
zameéstnavatele v rdmci pracovniho a osobniho zivot tim, zda je zaméstnanec ve spolecnost XY
agenturni nebo interni. Dle vysledkd dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze 28 z dotazovanych
jsou zaméstnanci agenturni, zatimco 44 dotazovanych jsou zaméstnanci interni.

V tabulce €. 14 jsou vyobrazeny skuteCné 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 zdklade
skute¢nych a nasledné vypoctenych oCekavanych Cetnosti, l1ze za pomoci vysledkt z tabulky
¢. 14 atabulky €. 15 vypocitat vyslednou p-hodnotu Chi kvadrit testu. Na zaklade téchto dat se
nasledné potvrdi ¢i zamitne zkoumana hypotéza H04.

Tabulka 14: Skutecna Cetnost k hypotéze Ho4

Hodnoceni
Castecna 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 Setfeni. Pro lepsi pfehlednost jsou v tabulce €. 15 uvedeny empirické Cetnosti.

Tabulka 15: Océekavana Cetnost k Ho4

Hodnoceni
P-hodnota =0,4143 YN : , :
Castecna spokojenost PIna 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 nezdvislosti.
P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingencni tabulce vysla s ohledem na 3 desetinna
mista 0,414. P-hodnota byla porovnana s ur€enou hladinou zavislosti nizsi, nez zvolena hladina
vyznamnosti 0,05. Stanovena nulova hypotéza je tedy pfijata. Na hladiné vyznamnosti 0,05
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nebyla prokazana zavislost, Zze 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 (pifi 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 vysledkt dotaznikového Setieni je
32 (44 %) dotazovanych muza 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 respondentt (31 %) tento problém nepocituje a u 22 respondenti (14
%) zalezi na tom, kolik maji momentalné prace.

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

Tabulka 16: Skutec¢na Cetnost k hypotéze HoS

Hranice
Ano Ne Zaledi
Celkem
Pohlavi n n n
Muz 18 4 10 32
Zena 2 6 12 a0
Celkem 40 10 22 12

Zdroj: Vlastni zpracovéni (2023)

V tabulce €. 17 jsou vyobrazeny skuteCné Cetnosti, nebo také Cetnosti ziskané z odpovédi
dotaznikového Setfeni. Pro lepsi prehlednost jsou v tabulce €. 18 uvedeny empirické Cetnosti
vSech vypovédi dotaznikového Setfeni.

Tabulka 17: Ocekavana Cetnost k Ho5

Hranice
P-hodnota = 0,9540 ™ " e
. 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 nezdvislosti.
P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingencni tabulce vysla s ohledem na 3 desetinna
mista 0,954. P-hodnota byla v porovnani s uréenou hladinou zavislosti vyssi nez, nez zvolena
hladina vyznamnosti 0,05. Stanovena nulova hypotéza je tedy ptijata. Na hladiné vyznamnosti
0,05 nebyla prokazana zavislost, ze nastaveni hranic v ramci prace z domu mezi ¢asem
stravenym u prace a osobnim casem zavisi na pohlavi respondentu.
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Z celkovych péti zkoumanych hypotéz testovanych pomoci statistické metody chi-kvadratu
se stanovenou hladinou vyznamnost 0.05, nebyla u ctyfech hypotéz prokazana zavislost (Hol,
Ho3, Ho4, HoS), zatimco u jedné hypotézy zdvislost prokdzdna byla (H02).

3.3.4 Shrnuti a diskuse vysledku

Tato kapitola obsahuje shrnuti a diskusi vysleda ziskanych z dotaznikového Setfeni, spolecné
s rozhovory s respondenty A, B, C, D a tvrzenimi autoru z teoretické ¢asti diplomové prace.

Autofi Swarnalatha a Rajalaksmi (2022, s.3) tvrdi, ze v reakci na rychle vyvijejici se trh prace
a ménici se povahu pracovni kultury, je nyni work-life balance neboli rovnovdha 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 dulezité téma jak na osobni urovni,
tak i na drovni vedoucich tymu (tedy pro né dulezité i work-life balance ¢lent jejich tymu).
Kvantitativni vyzkum toto tvrzeni také potvrdil. Na otdzku, 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 dialezity.

vvvvvv

a proto je dualezité dbat o zameéstnance 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
zaméstnancu. Formankova (2015, s.12) dodava, ze by spole¢nost, ktera do své firemni kultury
implementuje prvky work-life balance, méla jasn¢ definovat firemni komunikaci. Je tedy nutné
zajistit, aby vedouci, ale také vSichni ostatni pracovnici problematice dostate¢né porozuméli
a na dulezitost této problematiky kladli dostatecny diraz. Tato tvrzeni se vazi na zhodnoceni
firemni kultury a podpory sladovani pracovniho a osobniho zivota na pracovisti. Kvalitativni
vyzkum poukazuje na fakt, ze polovina respondenti (konkrétné B a D) v ramci nastaveni
firemni kultury nemaji zadna doporuceni a jsou s ni spokojeni. Druha polovina respondent
(A a C) by vSak uvitala impulz v ramci zlepSeni firemni kultury ze strany spolecnosti XY.
Zajimavé je tvrzeni respondenta A, ktery by uvital osvétu v ramci vyuzivani home office (viz.
tabulka 7, str. 31). Z vysledkt kvantitativniho vyzkumu je vsak ale jasné, ze flexibilni formy
prace vyuziva 100 % respondentd a konkrétné home office 68 % respondentti. S nastavenim
firemni kultury ve spoleCnosti je dle kvantitativnitho vyzkumu je zcela spokojeno 79 %
dotazovanych a spiSe spokojeno je 21 % dosazovanych. SmiSeny vyzkum tedy poukazuje na
fakt, ze je firemni kultura v rdimci work-life balance nastavena dobfte, je zde vSak prostor na
zlepseni (dle 21 % respondentt dotaznikového Setfeni) a tvrzeni respondenti 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 pii vybéru prace zaméfuji. Celkem 85 % dotazovanych uvedlo,
ze si mladSich generace v§ima vét§iho zohlediiovani svého work-life balance. Toto se shoduje
se stanoviskem spolecnosti Delloite, kterd ve vysledcich svého vyzkumu potvrzuje fakt, ze
praveé work-life balance je jedno z hlavnich témat, na které se milenidlové a generace Z pfi
vybéru prace zaméfuji (Deloitte, 2022). Cerna (2019) dodava, Ze piedevsim u mileniald se je
flexibilni pracovni doba ¢im dal zadanéjSim benefitem, ktery muze rozhodnout i o pfijmuti
pracovni nabidky (Cerna, 2019). Ucelena pohled (bez ohledu na generaci) poskytuje Heathfield
(2021), dle kterého to, zda zaméstnavatel poskytuje flexibilni pracovni uvazky, muze zvysit
schopnost ziskavat vyjimecné zaméstnance, ktefi napt. z rodinnych divodua potiebuji pracovat
flexibiln€. Pomoci flexibilnich pracovnich Givazka si tak zaméstnavatel buduje atraktivni image
na pracovnim trhu (Heathfield, 2021).
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Kasparkova a Kunz (2013, s.68) zmiruji jako jeden z argument pro zavedeni flexibilnich
pracovnich uvazku a firemni politiky podporujici work-life balance také ekonomické vyhody.
Z pohledu respondentt se vSak nejedna o jeden z hlavnich divoda, proc flexibilni formy prace
vyuzivaji. Dotaznikové Setfeni vSak ukazalo, Ze pouze 15 % respondentt uvedlo jako jeden
z divodu, pro¢ vyuzivaji flexibilnich pracovnich Gvazku fakt, ze by pocitovali ekonomickou
vyhodu.

Z prizkumu prizkum Garthner Digital Worker Experience Survey z roku 2021 vyplyva, ze
43 % respondentt flexibilni pracovni doba pomohla dosahnout vyssi produktivity, dale pak 30
% respondentt uvedlo, ze jsou produktivnéjsi také diky uSetfenému Casu, 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 nepocituji kolisani produktivity
svych zaméstnanct pii vyuzivani home office. Respondent D dokonce uvedl, ze v minulosti
zazil opacny pfipad, a to ten, ze ¢len jeho tymu byl signifikantné méné produktivni pfi praci
z domu.

Aluvala (2017, s. 64) jako jeden z hlavnich benefitt, ktery zaméstnanci u uzivani flexibilnich
pracovnich uvazkt pocituji, je efektivni zvladani jejich povinnosti — a to jak v praci, doma, ¢i
ve spoleCnosti. Ve vyzkumu uvedlo 28 % respondentl, ze jeden z hlavnich davoda, proc¢
vyuzivaji flexibilni prace, je fakt, ze jsou vice Casove flexibilni, a tak maji vice ¢asu na
mimopracovni aktivity. Kvalitativni vyzkum také ukazal fakt, ze vSichni respondenti davaji
svym zaméstnancim moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu pro jejich individualni potieby
(¢asto bylo zminéno naptiklad vyzvedavani déti ze skolky). MySlenku, ze flexibilni pracovni
doba a celkove uvazky maji pozitivni vliv na individualni potieby zaméstnanct potvrzuje také
Sikyt (2015, s. 153)

Z vyzkumu vyplynulo, Ze pro 100 % dotazovanych, je dilezitd skutecnost, ze spolecnost XY
nabizi flexibilni pracovni dvazky (74 % zodpovédeélo ,,ano, je to pro me velice dulezité“ a 26
% dotazovanych uvedlo odpoveéd ,spiSe ano). To se shoduje s vyzkumem provedenym
spolecnosti FlexJobs (FlexJobs 5th Annual Super Survey). Z tohoto vyzkumu vyplynulo, ze u
80 % respondentd prizkumu 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 tivazkti a pohledu na work
— life balance byl celosvétové zaznamenam v roce 2020, a to diky pandemii covid-19. Praveé
kvali pandemii se trend flexibilni prace stal prevladajicim tématem diskusi o budoucnosti.
I spole¢nost XY musela piejit na flexibilni pracovni uvazky. To, Ze se pohled na vnimani work-
life balance po pandemii covid-19 zménil, potvrzuje i nazor 90 % respondentti dotaznikového
Setfeni, ktefi maji pocit, ze téma work-life balance je po pandemii covid-19 vice diskutované
téma.

Z tvrzeni respondenti A, B, C, A kvalitativniho vyzkumu vyplyva, Zze manazefi musi svym
zaméstnancim plné davérovat, aby mohla distancni forma prace fungovat. To se shoduje
s nazorem Touska (2020), ktery zminuje ze flexibilni vztah lze uplatit pouze tehdy, kdy
zaméstnavatel pln€ zaméstnanci davétuje, jelikoz ma omezenou moznost na jeho praci dohlizet
(Tousek, 2020).

Z vysledku vyzkumu vyplyva, ze pro 56 % dotazovanych je tézké u prace z domu najit hranici
mezi ¢asem stravenym u prace a osobnim Casem. 31 % dotazovanych uvedlo, ze zalezi na tom,
kolik maji momentalné prace. Na tento problém poukazuje také tvrzeni Gaileho (2019), ktery
fika, ze zaméstnanci pracujici dle flexibilniho pracovniho rozvrhu se mohou setkavat s tim, ze
hranice mezi praci a domovem/osobnim Casem se muze znatelné ztenCovat. Nastaveni mezi
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muze byt Casto pro zameéstnance slozité, jelikoz praci maji stale na dosah. To mize znatelné
ovlivnit work-life balance.

Dle Sciotta (2022) jsou o genderovych rozdilech v rovnovdze mezi pracovnim a soukromym
zivotem smiSené nazory a ruzné pohledy. Podle nékterych studii (realizované ve vychodnich
kulturach), neexistuji zadné diukazy o skuteénych nebo vyznamnych genderovych rozdilech.
Podle téchto studii souvisi zkuSenost s rovnovdhou mezi pracovnim a soukromym zivotem
s praci a zivotni spokojenosti stejné u muzi i zen. Tento postoj zaujimaji také dotazované zeny
ve spolecnosti XY (dotazovanych zen bylo 56 %). Tuto spojitost mezi vnimanim nastaveni
hranic mezi pracovnim a osobnim Casem na zakladé genderu zkoumala hypotéza Ho5 se
znénim: , Hledani hranice mezi ¢asem stravenym u prace a osobnim ¢asem (pfi praci z domu)
nezavisi na pohlavi.“ Postoj Zen ve spolecnosti XY k problematice work-life balance
a genderovych rozdili tedy potvrzuje vyzkumy realizované ve vychodnich kulturach. Zde je
nutné podotknout, ze podle jinych mezikulturnich studii zastava vliv pohlavi vyznamny, muZzi
uvadéji vyssi miru rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem nez zeny a zeny zazivaji
vy$si miru konfliktli mezi pracovnim a rodinnym zivotem (Sciotta, 2022).

Vysledek druhé zkoumané hypotézy se znénim: ,,Vybér formy komunikace nezdlezZi na véku “
se shoduje s vysledky vyzkumu realizovaného spoleCnosti Deloitte v roce 2022, ktery
poukazuje na fakt, ze tfetiny generace Z chtéji v idealnim pfipad€ pracovat remote, naopak
60 % milenialt preferuje spiSe hybridni usporadani prace — zminéné formy komunikace jsou
realizovany skrze virtualni/online prostfedi. To se tedy shoduje s vysledkem zkoumané
hypotézy, kterd potvrdila zavislost mezi vékem a preferovanou formou komunikace. Diky
statistické metod¢ chi-kvadrat bylo dale zji§téno, ze respondenti dotaznikového Setieni ve veku
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 i Halbrstat, ktery dodava, ze v prizkumu Prace budoucnosti se
ukazalo, ze vékova skupina 40+ nese praci z domova hife nez mladsi kolegové. Komunikace
pouze prostiednictvim technologii je pro né nepfirozena a zaroven radi rozdéluji pracovni
a soukromy zivot fyzickou pfitomnosti na jiném misté (Bohm,2020).

3.4 Vysledky Setireni 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 dvazky vliv na work-life
balance zaméstnancii spolecnosti XY. V ndvaznosti na poskytnuté rozhovory a vysledky
z dotaznikového Setfeni jsou v této kapitole s ndzvem , Vysledky Setfeni a doporuceni®
stanovena doporuceni v oblasti work-life balace, ktera tvoti hlavni cil prace. Hlavni 1 dil¢i cile
navazuji na teoretické poznatky ve spojitosti s vysledky smiSeného vyzkumu.

Opatfeni work-life balance se realizuji na zakladé rozvoje personalnich ¢innosti s dirazem na
potieby vSech zaméstnancii, bez ohledu na pohlavi, vzdélavani ¢i vek.

Time management

Prvni doporuceni vychazi z vysledkii dotaznikového Setfeni a také vypoveédi respondentu.
Celkem 56 % respondentti uvedlo, ze pfi praci z domu ma 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 urcité
situaci problém s nastavenim ¢asovych hranic pfi praci z domu. To potvrdili také respondenti
A aD. Respondent A uvedl, 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 Casu) byvaji nazyvany aktivity spojené s efektivnéjSim
vyuzivanim casu. 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 zptsobem (IT
Park, 2019). Spole¢nost Emeritus dodava, ze spravné nastaveni time managementu je jeden
z hlavnich faktord, ktery ma vliv na work-life balance cloveéka a dodava, ze toto nastaveni casu
ma spojitost také s mensim stresem zameéstnanci (coz je pro work-life balance také velice
dulezity prvek) (Emeritus, 2022).

Na zakladé téchto faktd by bylo vhodné, aby se firma zaméfila na vzdélavani svych
zaméstnancu v oblasti time managementu. Z lep§i organizace ¢asu zaméstnanci spolecnosti
XY mohou té€zit nejen samotni zameéstnanci, ale také spoleCnost XY. Spolecnost AbedecaPC
nabizi certifikovany kurz pro zefektivnéni time managementu. Hlavnim cilem tohoto kurzu je
proskolit jednotlivé zaméstnance v oblasti time managemenu a také jim predstavit techniky
prace s ¢asem, které se pouzivaji jak pro dlouhodobé, tak i pro kazdodenni planovani Casu.

Tento kurz s nazvem , Efektivni time managment™ je mozno absolvovat online formou, Ize jej
také absolvovat fyzicky v ramci spoleCnosti XY, kdy se do spole¢nosti dostavi certifikovany
skolitel. Autorka by doporucovala skoleni ve fyzické podobé, i z divodu stmelovani kolektivu.
Vycisleni naklada tohoto doporuceni je spolecné s bliz§imi informacemi o obsahu kurzu
predstaveno v priloze 8 této prace.

Efektivni home office a online komunikace

Dotaznikové Setfeni zjistilo, ze pouze 21 % respondentt uvedlo, ze se pti home office citi vice
produktivni. Na zakladé€ tohoto faktu, by firma mohla aplikovat Skoleni v podobé kurzi, které
by zaméstnance obohatilo v oblasti nastaveni efektivniho 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 vzdelavaciho institutu GrowJob. Kurz
disponuje celkove 15 lekcemi. Kurz je zakoncen védomostnim testem a certifikatem.

Kurz je urCeny jak pro pracovniky, ktefi na dalku pracovat zacinaji, tak pro pfilezitostné
pracovniky z domu, ale také pro pracovniky, ktefi pracuji z domu dlouhodobé a na vlastni ktizi
poznali riznorodé negativni vyzvy, které se s praci z domu poji. Kurz se zaméfuje na tato
konkrétni témata a zodpovézeni nasledujicich otazek:

e Jak si udrzet pracovni moralku, osobni disciplinu a zvladnout udé€lat z ukola vse, co je
tieba?

e Jak si vytvorfit spravné pracovni a odpocinkové navyky?

e Jak udrzet svou pozornost, kdyz mate kolem sebe riznoroda lakadla (napt. socialni
site)?

e Jak zabrani pocitu izolace a vyhoteni?

e Jak feSit otazky motivace, pirekonat odpor k praci ¢i se naopak vyvarovat prepracovani
a ndslednému vyhoteni?

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

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

Vzhledem k 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 spolecnost
XY obzvlast vhodny, jelikoz se kurz zamétfuje i na efektivnost virtualnich/online schiizek
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a hybridnich setkani, které jsou i z dotaznikového pruzkumu nejpreferovangjsi formou
komunikace pro zameéstnance spolecnosti XY (celkem 46 % respondentt uvedlo, ze v ramci
pracovniho tymu preferuji hybridni formu komunikace). Kurz se zamétuje na nasledujici
okruhy:

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

e Jak si doma vytvofit vhodné pracovni prostiedi.

e Jakd pravidla si musite stanovit, aby vSe bézelo hladce.

e Jak prizpusobit svou komunikaci a dosahnout efektivnich virtualnich schizek.
e Jak funguji vztahy a divéra ve virtualnim prostiedi a jak je budovat.

o Jak tesit konflikty ¢i nedorozumeéni.

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

Harmonogram kurzu, blizsi specifikace kurzu a ekonomické vycisleni je v priloze 10 této
diplomové préce.

Veskera prace online je ve spolecnosti XY realizovana prostfednictvim programu Windows
(komunikacni platforma MS Teams). Tuto platformu vyuzivaji v§ichni zaméstnanci (prazskeé
pobocky) na denni bazi, a ve dny, kdy nepracuji z kancelafe, musi s touto platformou pracovat
znaén¢ vice. Toto doporuCeni se opét zaméfuje na efektivni home office, a plyne
z dotaznikového Setfeni, jelikoz 100 % dotazovanych home office vyuziva a pouze 21 % se pii
praci z domu citi vice produktivni. K vice efektivni online komunikaci pfispivad znalost
programu, ve kterém zaméstnanci pracuji. Edukaéni portal Seduo nabizi certifikované kurzy,
které se zamétuji prave na platformu Microsoft Teams a Office 365 (Seduo, 2022). Prvni kurz
se zamétuje na zaklady pouzivani aplikace, tento kurz by svou povahou byl vhodny pro nové
zaméstnance spolecnosti XY. Idedlni absolvovani by bylo v rdmci onboardingu (onboarding
je proces nastupu a adaptace novacku a prubeh jejich integrace do firmy, tymu i pracovni role)
(StartupJobs, 2021). Harmonogram kurzu, blizsi specifikace kurzu a ekonomické vycisleni je
v priloze 11 této diplomové prace.

Druhy certifikovany kurz je jiz na pokrocilejsi bazi. Tento kurz by byl vhodny pro vSechny
zameéstnance spolecnosti XY, jelikoz v této aplikaci pracuji na denni bazi a z kurzu by mohli
naCerpat nastroje pro zefektivnéni prace v online platforme. Tento kurz je uren pro mirné
pokrocilé uzivatele, ktefi uz znaji zdkladni funkce v aplikaci Microsoft Teams a Office 365.
Kurz se zaméfuje na pokrocilejsi, avSak velmi pfinosné funkce v rdmci fungovéni v online
prostiedi, které mohou zefektivnit celkovou online komunikaci v rdmci tymové komunikace
(online a hybridni) ale také v ramci individudlni prace zaméstnance. Harmonogram kurzu,
blizsi specifikace kurzu a ekonomické vyc¢isleni je v pfiloze 12 této diplomové prace.

Dalsi doporuceni je formulovano na zakladé vysledku druhé zkoumané hypotézy (Ho2: ,, V'ybér
Jformy komunikace nezdlezi na véku ). Vysledek ukézal, ze vybér formy komunikace na véku
zalezi. Vékova skupina 20-29 let preferuje formu online komunikace, zatimco vékova skupina
40+let jasné preferuje formu osobniho setkavani. To potvrzuje i Halbrstat, ktery dodava, ze
v pruzkumu Prace budoucnosti se ukazalo, ze vékova skupina 40+ let nese praci z domova hiie
nez mladsi kolegové. Komunikace pouze prostiednictvim technologii je pro n€é nepfirozena
a zarovefi radi rozde€luji pracovni a soukromy zivot fyzickou pfitomnosti na jiném misté
(B6hm,2020).

Toto doporuceni je zaméfeno zejména na vékovou skupinu 40+ let, které by urcité proskoleni
v ramci online komunikace mohlo zlepsit postoj k online ¢i hybridni komunikaci. Spole¢nost
NICOM nabizi certifikovany kurz zameéteny na efektivni online komunikaci, ktery si klade za
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cil, naucit ucastniky kurzu srozumitelné¢ a efektivné komunikovat své mySlenky v online
prostiedi. Kurz je vhodny pro vSechny, ktefi komunikuji v praci skrze online platformy
a vzdalené feS§i pracovni zalezitosti (NICOM, 2020). Kurz by byl prvotné¢ zamySlen na
zameéstnance ve veékové kategorii 40+, pokud by se vSak ukézal jako piinosny a mél by kladné
reference, spoleCnost by mohla potencialné uvazit tento kurz aplikovat 1 na zaméstnance
ostatnich vékovych kategorii. Harmonogram kurzu, blizsi specifikace kurzu a ekonomické
vycisleni je v ptiloze 13 tétodiplomové prace.

Zdravotni vybaveni

Dalsi doporuceni s cilem zlepsit work-life balance zameéstnancii se poji s jejich zdravim
a vychazi z dotaznikového Setfeni a vypoveédi Respondenta D. V ramci dotaznikového Setfeni
vSichni dotazani respondenti (tedy 100 %) vyuzivaji home office. Respondent D v rdmci
rozhovoru uvedl, ze by od firmy pfivital lepsi vybaveni pro praci z domu. Na zaklad¢ toho, ze
vSichni respondenti vyuzivaji home office a respondentovy vypovédi, ze pii praci z domu
zameéstnanci vyuzivaji pouze své domaci vybaveni, a ne firemni vybaveni, by spolecnost XY
méla zvazit zakoupeni ¢i prispévky na kancelarské a technické vybaveni, které je pro praci
z domu vhodné.

Primérna denni pracovni doba je 8 hodin (bez pres¢ast). Clovek pii praci z domu tedy stravi
minimalné 8 hodin sezenim. Zaroven zaméstnanec piijde alesponl o ¢astecny pohyb, ktery by
za klasickych okolnosti vynalozil na pfepravu do prace. Z kombinace mensi vynalozené fyzické
aktivity a Spatného vybaveni mize respondent po urCité dobé€ pocitovat znamky na svém zdravi.
Spole¢nost Ahred ve svém vyzkumu z roku 2021 uvedla, ze az kazdému Ctvrtému clovéku
prace z domu piinasi zdravotni problémy (Mergl, 2021). To ma Casto spojitost s vyuzivanim
nevyhovujiciho vybaveni. Dle Mergla jsou nejcastési zdravotni problémy, které se vyskytuji
pfi praci z domu nasledovné:

e Namahdani zraku a zhorSené vidéni,
e problémy se zddy a drzenim t¢la,

e syndrom karpalniho tunelu,

e Dbolesti hlavy.

Vsem témto zdravotnim problémim se da predchazet se spravnym kancelaiskym vybavenim,
kterym vsak po vétsinu piipadi zaméstnanci ve svych domovech nedisponuji. Spole¢nost XY
by tedy méla zajistit, aby méli zaméstnanci na svou praci vyhovujici vybaveni. Mezi zdkladni
vybaveni, kterym by zaméstnanci u prace z domu méli disponovat, jsou predev§im: kvalitni
monitor, ergonomicka mys a kancelarska/ergonomické zidle (TonerPartner, 2022).

Kvalitni monitor sniZzuje intenzitu vyzafovani modrého svétla, které je znamé svymi
nezadoucimi uc€inky, minimalizace nepfirozeného blikani nebo i1 zdanlivé drobnosti jako
moznost kvalitniho pozicovani maji razantni vliv na pripadnou unavu oci, kvalitu spanku nebo
1 namahu kréni patefe pfi nepfirozeném pozorovacim uhlu (Comfor, 2021). Ergonomicka
(vertikalni) mysS, vychazi z myslenky snizeni nevhodné dlouhodobé zatéze, kterd stoji
za syndromem karpdlniho tunelu a obecné slouzi pro pohodInéjsi praci na pocitaci (Polesny,
2018). Kvalitni kancelatské a ergonomické zidle oproti zidlim klasickym, pfinasi vyhodu v tzv.
»aktivnim sezeni“ a to diky pohyblivému seddku na pruziné. Ten zajistuje podvédomou
aktivaci svalli, které jsou nutné ke spravnému drzeni téla, a tak ulevuje tlaku na patet
a nezadouci bolesti zad.

Spole¢nost XY by v ramci podpory kvalitniho kancelarského a technického vybaveni pro ucely
home office méla doporucené vybaveni pofidit a nasledné jej distribuovat zaméstnancim
(v ramci doporuceni by bylo vhodné ud€lat prvotni prazkum, ktery by zjistil, kolik zaméstnancta
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by o lepsi kancelarské vybaveni mélo zajem) a nasledné jej poridit. Druhd moznost, jak zajistit
lepsi kancelaiské vybaveni do domii svych zaméstnanci by byla realizovatelnd v ramci
prispévki na potizeni kancelarského vybaveni dle individualnich preferenci zaméstnance.

V priloze 14 této diplomové prace je ekonomické vycisleni zminiovaného vybaveni ve tfech
cenovych kategoriich i s konkrétnimi obrazky vybaveni. Nadale jsou vypocitané orientacni
ceny vybaveni pro urcity pocet zaméstnancu.

Firemni kultura a news letter

Toto doporuceni je formulovano na zakladé vypovédi Respondentd A, C a D a také na zaklade
toho, ze 79 % respondenttl 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 lépe ve spolecnosti komunikovat. Firma pro zlepSeni komunikace se svymi
zaméstnanci by mohla vyuzivat pravidelné newslettery distribuované pomoci emailu.
Newsletter je elektronicky zpravodaj, ktery mize mit jak edukacni, tak i informacni obsah.
Zaméstnancim muze predavat rizné novinky z firemniho prostfedi, ale zarovern jim muze
pfipomina dulezita data nebo firemni udalosti. Newsletter mtze byt také vniman jako ucinny
nastroj firemni kultury, jelikoz mize komunikovat i obsah spojeny naptiklad s principy firemni
kultury, novinkami v ramci firemni kultury a mize tak vést ke hromadnému pienosu dat od
vedeni k zaméstnanciim, a tudiz firemni kulturu v obecné komunikaci v ramci firmy vice otevfit
(Critical, 2018).

Na zaklad¢ vypoveédi respondentt a vysledkt dotaznikové Setfeni autorka navrhla nasledujici
témata, které by v ramci news lettru mohla byt komunikovédna ve spojitosti s flexibilnimi
pracovnimi ivazky a work-life balance zameéstnancii:

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

e Jak se lépe vyrovnavat se stresem: stres je jeden z hlavnich faktort, ktery negativné
ovliviiuje work-life balance zaméstnanci. Tyto ¢lanky by mohly obsahovat rady
a nastroje, jak se se stresem na pracovisti 1épe vyrovnavat. Toto téma by bylo vhodné
komunikovat v urcité roviné vzdy na konci kvartalniho obdobi spolecnosti XY (tato
obdobf jsou typickd pro narust pracovnich povinnosti, a tedy Casto i stresu, jelikoz se
jednd o obdobi pred uzavérkami). Tyto Clanky by také mohly obsahovat tématiku
prevence pred syndromem vyhotfeni 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 pres oddéleni
HR, nebo externé pomoci napiiklad terapeutickych sezeni).

e Propagace kancelafskych prostor: respondent B v ramci své vypovedi uvedl, ze by se
ramci firemni kultury mohla zvysit propagace opétovného chozeni do kancelari. Diky
pandemii covid-19 a moznosti prostorové flexibility, si zaméstnanci zvykli na praci
Alespon obc¢asné chozeni do kancelafi vsak miize prohloubit socialni a tymové vztahy
na pracovisti, ale také muaze zlepSit efektivitu prace. Dalsi vyhodou je fakt, ze kancelar
disponuje vyhovujicim kancelatrskym a technickym vybavenim. Pfispévek by tedy mohl
obsahovat vycCet benefitt, které jsou spojeny s alespon obCasnou navstévou kancelare.
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Je vSak nutné dodat, ze by se jednalo pouze o doporuceni obCasného chozeni do
kancelafi, ne vSak prikaz.

e Komunikace vzdélavacich kurzi a aktivit: skrze news leter by spole¢nost mohla
komunikovat pfipravované edukacni aktivity spojené s work-life balance a flexibilnimi
pracovnimi uvazky (samoziejmé by skrze news letterry mohla komunikovat i edukacni
aktivity spojené s jinou problematikou). Skrze news lettery by se zaméstnanci mohli
dozvédét o budoucich aktivitach, a tak se na né pfipravit (napfiklad si vyhradit misto
v kalendari). Touto formou by se mohly komunikovat i kurzy doporucené v této
diplomové praci.

Spole¢nost XY by pro realizaci news letteru mohla vyuzivat své interni zdroje, lze vSak vyuzit
i zdroje externi, které se specializuji na tvorbu newslettertrii do firem dle zadani spolecnosti.
Kalkulace a predstaveni spolecnosti tvofici news lettry na miru, je k nalezeni v pfiloze 15
diplomové prace. Autorka doporucuje news lettrry se zminovanou tematikou zasilat napfic
spoleCnosti jedenkrat mésicné, a to z divodu, ze pokud by frekvence rozesilani byla vyssi,
mohla by tato forma komunikace spole¢nosti XY se svymi zaméstnanci zevSednét a nemusela
by tak zcela plnit svou funkci.

Jako dodatek k této diplomové praci bylo vytvoreno kone¢né doporuceni, které bylo navrzeno
pro spolecnost XY a nevztahuje se k zadnému konkrétnimu vysledku provedeného smiSeného
vyzkumu. Z vysledki vyzkumu mizeme interpretova fakt, ze 83 % dotazovanych je
spokojenych se svym work-life balance a také to, ze 79 % dotazovanych uvedlo, ze flexibiln{
pracovni dvazky maji pozitivni vliv na jejich work-life balance.

Spole¢nost by se ale také méla zaméfit na budoucnost, a nastavit preventivni opatieni, které
bude monitorovat stav work-life balance jejich zaméstnanct tak, aby pfi zaznamenani zmén ve
vysledcich, mohla zalit nalezité pracovat a zabyvat se pfiCinami toho, z jakych davodi se
spokojenost s work-life balance zaméstnancti ve firmé meéni.

Z popisu spolecnosti XY je jasné, ze se jednd o nadnarodni korporatni strukturu. Korporatni
usporadani je typické pro tzv. tlak na vykon, v dnesnim svété zndmy také pod pojmem  hustle
culture® (kultura spéchu, znama také jako kultura vyhoteni, se soustfedi na myslenku, ze
k uspéchu je potieba pracovat dlouhé hodiny a obétovat sviij volny Cas a vénovat ho praci
a presCasium). Tato kultura je Casto zpozorovana pravé v korporacich, kde jsou dulezité
predevsim vysledky (Miles, 2022).

Autorka spolecnosti XY doporucuje monitorovani spokojenosti zaméstnancu s jejich work-life,
a to na pravidelné bazi. Spole¢nost by v ramci kazdého kvartalu nebo kazdého druhého kvartélu
(tedy bud v obdobi kazdych tfi mésicl, nebo jedenkrat za pilrok) méla monitorovat
spokojenost zaméstnanci s jejich momentdlnim work-life balance. Toto monitorovani je
vhodné realizovat na konci daného kvartalu, jelikoz konce téchto Ctvrtleti jsou pro zaméstnance
Casto psychicky a stresové narocné (z davodu uzavérek a dat odevzdani projektt).

Tento pruzkum spokojenosti zaméstnanct by z povahy dnesni informac¢ni doby, a také toho, ze
firma pracuje v online prostfedi, mél byt distribuovan skrze online platformu (nejvhodné;si by
na distribuci byla forma emailového rozeslani, jelikoz mize obsahovat velké mnozstvi
adresatt). V tomto piipad€ je také nutné, aby firma zajistila anonymitu respondentu, jelikoz
kdyby toto zajisténo nebylo, odpovédi by nemusely by tak upfimné, a tak by vypovidaci
hodnota nedosahovala pozadované urovné. Autorka by pro realizaci tohoto vyzkumu
doporucila spolecnosti XY najmuti externi firmy, ktera se na pruzkumy spokojenosti
zaméstnancu specializuje.

Vyhodou téchto externich firem je predevs§im cas, jelikoz propracované zaméstnanecké
pruzkumy jsou na pfipravu i na nasledné vyhodnoceni ¢asové naro¢né. Dalsi vyhodou by pro
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spolecnost byl fakt, Zze by obdrzela jiz prehledné vyhodnocené vysledky, se kterymi muze
nadale pracovat a porovnavat je napt. s predeslymi vysledky (od druhého vyhodnoceni dal)
a ziskat tak uceleny pohled na to, jak se v ramci work-life balance jejich zaméstnanci citi.

Tento pruzkum ukaze zaméstnancim, ze spoleCnost jejich work-life balance a well beiing
zajima, a tim se nadale mize prohloubit loajalita ke spolecnosti. Popis doporucené firmy pro
realizaci zaméstnaneckého prazkumu, i s ukazkou formulaci vysledku a cenovou nabidkou, je
v priloze 16 této diplomové price.

Vyse uvedena doporuceni jsou navrhem pro spolecnost XY a stanovuji, jak lze zaméstnance
podpofit ve vyrovnani jejich work-life balance, dale jak efektivné komunikovat napfic
pracovnim tymem, jak zlepsit a peCovat o jejich zdravi zavedenim preventivnich opatieni. Déle
se doporuceni zaméfuji na firemni komunikaci smérem ke svym zaméstnancim. Vsechna
navrzena doporuceni jsou formulovana s ohledem na fakt, ze vSichni zaméstnanci prazské
pobocky spolecnosti XY vyuzivaji praci z domu. Doporuceni jsou tedy zaméfena predevsim na
efektivni vyuzivani flexibilnich pracovnich uvazka.

Kalkulace veskerych navrhovanych doporuceni obsazenych v ptiloze 8-16 diplomové prace
jsou pouze na orientacni bazi. Pfesna cena kalkulaci by se odvijela od konkuren¢nich nabidek,
a dale dle poCtu zucCastnénych zaméstnanci v ramci jednotlivych doporuceni. Majorita
doporuceni je zamétena na zefektivnéni flexibilnich pracovnich uvazka jako nastroje pro work-
life balance zaméstnanci. Zavedenim novych impulzi vramci vzdé€lavani, efektivni
komunikace, ale i zlepSovanim pracovnich podminek zaméstnancti, spole¢nost projevi ocenéni
za jejich dosavadni préci.
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4 Zavér

Problematika harmonizace osobniho a pracovniho zivota je v soucasné turbulentni a rychle se
meénici spoleCnosti aktudlnim a diskutovanym tématem. Mukesh (2023, s.47) svou knihu
o work-life balance zaCinad citatem: , Spolecnosti a firmy rostou rychleji, pokud jsou
zaméstnanci spokojeni”. Jiz z toho citatu je zieymé, ze ze spravné nastaveného work-life
balance tézi predevSim zaméstnanci, ale také zameéstnavatel. To je zfejmé 1 ze slov Hlavatého,
ktery dodava, ze lidsky kapital je to nejcennéjsi, ¢im firma disponuje, a proto je nutné o néj
pecovat (Pravo, 2020).

V dnesnim konkurencnim prostredi, kterym trh prace disponuje, je peCovat o své zaméestnance
zaméstnance nejen do firmy prilakaji, ale predevsim ty, které jsou schopné zaméstnance ve
firme udrzet. Moznost efektivné kombinovat osobni a pracovni ¢as je jeden z benefitt, kterého
si zaméstnanci v dnesni dobé vazi. Work-life balance se stava zasadni pro §tastné, spokojené
a zdravé zaméstnance. Tito zamé&stnanci jsou pak v zaméstnani angazovangjsi a produktivné;si.
V osobnim zivoté jsou pak také vice spokojeni, jelikoz nemusi prevadét tolik stresu z prace
1 do svého osobniho zivota.

Diplomova price se zabyvala flexibilnimi pracovnimi uvazky jako ndstroj pro work-life
balance. Tyto uvazky zazily velky rozmach v neddvné minulosti, konkrétné v letech 2020-2022
kdy se kvuli pandemii covid-19 musela pracovni mista pfizpusobit 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 zaméstnanct i zameéstnavatelti uvédomilo, jak jim
flexibilita vyhovuje, ¢i nevyhovuje.

Covid-19 je prikladem toho, Ze zijeme v rychle ménici se dobé. Proto je také vhodné zamérit
se na pojem flexecurita, ktery je jiz v diplomové praci zminén. Flexecurita je jistota zaméstnani
a flexibility. Zaméstnanci tuto jistotu potfebuji, jelikoz se pracovni trh mize znovu rychle
promeénit. Flexecurita je vSak problém spolecensky, jelikoz je feSen tripartitn€. Tudiz je potieba
se na tuto problematiku zaméfit z SirSiho hlediska, protoze v diskuzi na toto téma jednu stranu
pokryva stat jako reprezentant celospolecenského zajmu.

Na zaklad€ dat ziskanych v rdmci smiSené¢ho vyzkumu ve Spolecnosti XY, byl realizovin
hlavni cil prace. Nalézt takova doporuceni, ktera mohou zlep§it soucasny stav work-life balance
ve spolecnosti XY. Tato doporuceni vychazela z konkrétnich dat ziskanych z dotaznikového
Setfeni, ale také z vypoveédi dotazovanych respondent. Doporuceni také vychazelo z hypotéz
zkoumanych pomoci statistické metody Chi-kvadrat. Jelikoz 100 % respondenta vyuziva home
office na pravidelné bazi, tato doporuceni se zaméfovala predevSim na zefektivnéni prace
z domu, na rozde€leni €asu mezi praci a osobnim zivotem, naleznuti pracovni hranice pfi praci
z domu, ale také na fyzické zdravi respondenti a na moznosti zlepSeni komunikace témat
spojenych s work-life balance v ramci firemni kultury a vyuziti zaméstnaneckého prazkumu.

Dil¢im cilem diplomové prace bylo zjistit, zda maji flexibilni pracovni Gvazky pozitivni vliv na
work-life balance. SmiSeny vyzkum provedeny ve spolecnosti XY ukéazal, ze flexibilni pracovni
tvazky bezpochyby maji pozitivni vliv na work-life balance zaméstnancti. V dotaznikovém
Setfeni uvedlo 100 % respondentd, ze flexibilni pracovni uvazky na jejich work-life balance
maji pozitivni vliv (72 % respondenti dopoveédélo ,,rozhodné ano“ a 28 % respondentt uvedlo
,,spiSe ano“). To bylo potvrzeno i v ramci polostrukturovanych rozhovord, kdy respondenti
z manazerského hlediska zhodnotili, jaky vliv maji flexibilni pracovni dvazky na work-life
balance jejich ¢lent tymu, ale také na jejich vlastni.

Na zakladé tohoto zjisténi lze tedy konstatovat, ze téma work-life balance a flexibilnich
pracovnich tvazkd jsou uzce propojeny, a v budoucnu by se na to propojeni mélo vice
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spolecnosti a zaméstnavatelt zaméfit. Jak je jiz v ivodu diplomové prace napsano, zaméstnanci
jsou to nejcenngjsi, ¢im zameéstnavatelé disponuji. Flexibilni pracovni uvazky jako ndstroj
work-life balance mohou spokojenost zaméstnanci dale zlepSovat. Zaméstnavatelé, ktefi
disponuji takovymi pozicemi, které flexibilni pracovni ivazky mohou vykonavat, by tedy méli
implementaci téchto uvazkl do jejich denniho provozu zvazit a nasledné je zacit vyuZivat,
jelikoz z toho mohou tézit nejen oni, ale pfedevsim zameéstnanci.
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Priloha 1: Rozhovor s respondentem A
Otazka ¢.1: Kolik ma vas tym Clend a jaké je vékové rozpéti tymu?

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

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

Ja urcité preferuji osobni formu komunikace, mam velkou radost, ze to vétSina mého tymu citi
stejné a jelikoz jsme vSichni z Prahy, jako tym se vSichni v kancelafich potkavame celkem
Casto. Mame v tymu nastaveno, ze se vidame utery a Ctvrtek, ale samoziejmé pokud zrovna
nékdo nemuze, neni to problém. Ja osobné jsem pak v kancelari i dalsi dny.

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

Rozhodné ano, kor v dnesni dobé. Vnimam to jako dilezité jak z lidského hlediska, tak i
z manazerského kdy vidim lepsi vysledky, kdyz jsou ¢lenové mého tymu v mentalni pohodé.
Nyni to vnimam o to vice dulezité, jelikoz posledni 1éta byla naro¢na: Covid-19 a ted’ valka na
Ukrajing se na nas vech aspoti malinko podepsala — ja mam v tymu pouze Cechy, ale napiiklad
kolega ma v tymu i Ukrajinku, ktera se prestehovala kvuli valce a tam véfim, ze na o musi dbat
o to vice. Work-life balance a well being jsou dulezita témata:

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

Ano, snazim se v tymu vytvorit takovou atmosféru, aby vSichni byli v co nejvétsi psychické
pohodé a nebali si fici o pomoc, jelikoz kdyz je nékdy prace vice, na ¢lovéka muze dolehnout
stres. Kdyz se vidame osobné v kancelari, snazime se chodit na spole¢né ob&dy a probiraji jiné
véci nez pract. Jedna kolegyné naptiklad ve svém volném ¢ase 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
prostfedi takhle hezky spoji.

Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vasim tyme i mimo kancelar?

Organizované né&, osobni véci Casto feSime na zmifiovanych obédech nebo kdyz se v praci
potkame. Ale néjaké organizované setkani neprobihd. V tymu ale mam skupinu podobné
starych holek/sleCen a ty se tfeba schazi i po praci na kavu. Celo-tymové vSak krom klasického
team buildngu nic neprobih4.

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
dbat. Pokud by vsak doSel néjaky imput naptiklad od HR ohledné implementace néjakych
aktivit, urcit€ bych se nad tim zamyslel/a. To plati ale 1 obracené¢ — pokud by tento imput prisel
ze strany mého tymu, obrétila bych se na HR pro radu.

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

Tento rozdil ja osobné u sebe v tymu nepocituji. Od kolegt jsem vSak slysel/a, ze predevsim
generace Z problematiku work-life balance bere o néco vice vazné€ nezli starsi generace.



Otazka ¢. 9: Mate pocit, ze s rastem v kariérnim zebficku je tézsi sviij work-life balance
vyrovnavat?

Urc¢ité ano. Spravné work-life balance je na vyS$sim kariérnim zebticku tézsi vybalancovat, tak,
aby pracovni ¢as neprevySoval ten osobni.

Otazka ¢.10: Za dobu, co vedete svij tym, svéfil se vam néjaky z Clend, Zze ma problém
naptiklad s vyhotfenim, psychickou nepohodou nebo né€im podobnym?

V ramci mého ptisobeni na manazerské pozici se mi toto zatim nestalo a doufam, 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 tivazky

Otazka ¢. 11: Vyuzivate vy osobné jakou formu flexibilnich pracovnich uvazki? Pokud ano,
jakou a jak Casto?

Ano vyuzivam préci z domu (zhruba to mam rozdélené na 70% kancelar, 30% prace z domu).
Otazka ¢.12: Kolik ¢lenti z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni tvazky? A jaké to jsou?

Vsichni ¢lenové vyuzivaji flexibilni pracovni tvazky, jedna 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 ¢lenti tymu a zadny pokles
produktivity nebo néco podobného jsem nezaznamenal/a. Svému tymu v tomto ohledu plné
divetuji a nemam strach, ze by doma pracovni Cas 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 spoleCnosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Ne, ja 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 miZzeme Castéji
schazet jako celek osobné nezli hybridné.

Otazka €. 15: Maji dle Vs flexibilni pracovni ivazky pozitivni vliv na work-life balance?

Bezpochyby ano. Aspori CasteCna svoboda v tom, jak si usporada svij ¢as ma velky vliv na
work-life balance. Pfedevsim u rodica vérim, Ze se jedna o velky faktor vedouci ke spokojenosti
s work-life balance. V dnesni dobé se také jedna o velice vyznamny benefit a kdyz témef na
kazdém pohovoru bylo téma flexibilnich pracovnich uvazki probirano a vnimano jaké velky
benefit.

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

Mozna to bude zni zvlastné, ale ocnil/a bych vési osvétu v rdmci vnimadni home office. Musim
vSak fici, ze po Covidu uz je situace lepS§i. Ocenila bych, aby bylo komunikovano, kdyz je
moznost vyuzivani home office, aby se nebralo negativné, ze ho nékdo vyuziva. Obcas jsem
poznamky tohoto typu slySel/a od starSich kolegt, 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
néjako osvetu v tomto ohledu od firemni kultury uvital/a.

Otazka €. 17: Vy osobné se svym work-life balance spokojen/a?
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Celkové vzato vlastné ano, zalezi vSak na pracovnim obdobi. Napftiklad vzdy na konci kvartalu
je vice stresové obdobi, kdy pracovni Cas prevlada na ¢asem osobnim. Kdyz 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 Clend a jaké je vékové rozpéti tymu?
Mug;j tym ma 16 Clend, a néktefi tito ¢lenové maji pod sebou jesté svoje mensi tymy. Veékoveé

rozpéti je nas zhruba od 24 let do 38. Pfesny vék vSech svych zaméstnanct vSak nevim. (Po
kontrole ve databazi vékové rozpéti potvrzuje).

Otazka ¢.2: Jak dlouho jiz v organizaci pusobite?
Ve spolecnosti jsem pomérné novy, 2 roky. Nastupoval/a jsem v prubéhu pandemie Covid-19.
Otazka ¢. 3: Jakou formu komunikace vy osobné preferujete?

J& osobné preferuji online formu komunikace — u nds v tymu jsou i clenové z jinych mést, takze
jina forma konkrétn€ v tymu ani neni mozna. Ja osobné jsem pak v kancelafi minimalné€ kazdou
sttedu. Kdyz tedy se mnou chce nékdo néco konkrétniho probrat, jsem tady vzdy ve stfedu.

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

Snazim se dbat na work-life balance. V tymu mame takovou nastavenou politiku, kdyz nékdo
néjakého ¢lena tymu néco tizi nebo potiebuje pomoct, snazime se vzdy situaci fesit. Prace obCas
muze byt psychicky naro¢na a také se naznaki n€jakého vyfizeni snazime tyto situace
predchazet.

Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vasim tymem 1 mimo kancelar?

Vylozené jak celkové zcela ne. Ve volné Case se n&ak tym zcela v rdmci celého tymu
neschazime mimo v ramci pracovné. Pokud ale vice ¢lenti u nas v tymu jsou ze stejného mésta,
ty se obcCas schazeji.

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

Jedenkrat za mésic (konkrétné ve sttedu) se s téméf celym tymem schazime ve velké kuchyni
a pfipravujeme/varime spolecné snidani. Snazime se vzdy bavit o néem jiném nez praci. Tahle
aktivita ma velky skvély ohlas, vSichni ¢lenové tymu si to chvali. Samoziejmé se jednd o
dobrovolnou aktivity, u tak vzdy dojde cca 90 % c¢lent tymu, coz beru za velky aspéch.

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

Vnimam spise rozdil v tom, Ze mladsi generace si umi hife zorganizovat cas a nema tak dobry
time management jako starsi a zkuSenéjsi kolegové. To pak muze vést tieba k tomu, Ze nestihaji
a dodélavaji praci vecer, a tak to ma vliv 1 na jejich work-life balance.

Otazka ¢. 9: Mate pocit, ze s ristem v kariérnim zebficku je téz$i svij work-life balance
vyrovnavat?

Zcela souhlasim, je to tak. Clovék musi praci obétovat vice ¢asu. Nesmi vSak zapomenout na
to, si stanovit urCité hranice a v urCité chvili se na tyto hranice zaméfit, aby nedoslo
k prepracovani. Predevsim kdyz je konec né€jakého kvartalu nebo se blizi odevzdani projektu.
Otazka ¢.10: Za dobu, co vedete svij tym, svéfil se vam néjaky z Clend, Ze ma problém
naptiklad s vyhotfenim, psychickou nepohodou nebo né€im podobnym?
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Vylozen¢ svéfil ne, pouze jsem vypozoroval, ze nékdo byl v o dost vésim stresu nez obvykle.
Pokud se néco takového déje, situaci se vzdy snazim feSit. Nikdy jsem se vSak v rdmci vedeni
tymu nesetkal s tim, ze by se mi nékdo svéril s pocitem vyhoteni nebo né¢im podobnym.

Flexibilni pracovni avazky

Otazka ¢. 11: Vyuzivate vy osobné jakou formu flexibilnich pracovnich uvazki? Pokud ano,
jakou a jak Casto?

Ano, pouzivam praci z domu. Osobné vSak o dost vice preferuji praci v kancelafi, takze praci
z domu vyuzivam spise vyjimecné.
Otazka ¢.12: Kolik ¢lent z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni vazky? A jaké to jsou?

Vsichni ¢lenové mého tymu vyuzivaji flexibilni pracovni ivazky. Jedna se pfedevsim o home
office, ten he bez debat nejvice vyuzivan. Dale se jedna o flexibilni pracovni dobu, ktera je taky
hojné vyuzivana piedevsim u téch pracovnika, 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 Stésti na tym a nikdy jsem problém s produktivitou svého
tymu problém nemél. Pouze vnimam to, ze mladsi generace si neumi tak dobfe zorganizovat
Cas, ale to jsem jiz zminoval.

Otazka ¢. 14: Mate ve vaSem tymu nékoho, o kom vite, ze by ve spoleCnosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Ano, v tymu bych nemél minimaln€ dva Cleny, ktefi 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 Vs flexibilni pracovni ivazky 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 tivazkd, i kdyz je sam tolik nevyuzivam.
Vidim vsak, jak moc o prospivd mému tymu.

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

Vlastné ani nemam, upfimné sam nevim, co vSe mame za benefity. Obecné bych vSak na
firemni kultufe jako takové nic neménil, nebo mé momentalné nic nenapada.

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

No, ted’ jsem mél opravdu hodné prace spojené i cestovanim, takze jsem se ted’ zameéroval spiSe
na praci. Citim vSak, ze se budu muset zaméfit vice na relax a odpocinek.

Priloha 3: Rozhovor s respondentem C

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

M) tym momentalné sCita 6 Clent, néktefi z téchto Clent maji vSak jesté své mensi tymu.
Vékové rozpéti mého tymu je od 23 do 35 let. Moje specializace je zaméfend v modernim
odvétvi IT, tudiz mam pomérné mlady tym.

Otazka ¢.2: Jak dlouho jiz v organizaci pusobite?
V organizaci pasobim 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 jiného
meésta. Do kancelare vSak dojizdim kazdou stfedu, jelikoz je tam nejvice lidi a potkavam se se
svym tymem.

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

Rozhodné ano. V dnes$ni dobé, kterd je ovlivnéna inflaci a valkou je mentalni zdravi velice
dulezité téma. Hodné lidi zazivalo nelehkou dobu, pfedevsim v poslednich letech, kdyz bereme
do dvahy i covid-19.

Otazka ¢.5: Snazite se v tymu dbat to work-life balance svych zaméstnanca? 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 pfenaset co nejmin stresu. Je moji praci se minimalné
snazit o to, aby se ¢lenové mého tymu citili dobre,

Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vasim tyme i mimo kancelar?

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

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

Vylozené né&jakou aktivitu neprovozujeme. Vnimam tak vSak zminované 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 ristem v kariérnim zebficku je t€z§i svlij work-life balance
vyrovnavat?

Ano, rozhodné souhlasim. Korporatni kultura je tak nastavend — pokud chce vyse, musite
obétovat vice Casu a mély by za vami stat vysledky. Je vSak nutné si nastavit priority tak, aby
cloveék nezanedbaval ostatni, ale predev§im sebe.

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

Zatim jsem se jako manazer s ni¢im takovym osobné nepotkal.
Flexibilni pracovni avazky

Otazka ¢. 11: Vyuzivate vy osobné jakou formu flexibilnich pracovnich uvazki? 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 ¢lent z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni vazky? A jaké to jsou?

Vsichni ¢lenové mého tymu vyuzivaji flexibilni pracovni ivazky. 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 mésict na remote.

Otazka ¢. 13: Vnimate zménu v ramci produktivity, kdyz zaméstnanci pracuji z domu?
Nezaznamenal/a jste nékdy pokles nebo naopak nartst?
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Musim uznat, ze jsem se nad timto ani nikdy nezamyslel, takze ne, nic takového u svého tymu
nevnimam. Jsou stejn€ pracoviti jak doma, tak v kancelafi.

Otazka ¢. 14: Mate ve vaSem tymu nékoho, o kom vite, ze by ve spoleCnosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Rozhodné ano. I pro mé osobné by toto byla velka komplikace, jelikoz jsem se prestehoval na
jiného mésta a do kancelare dojizdim pouze 1x tydné.

Otazka €. 15: Maji dle Vs flexibilni pracovni ivazky pozitivni vliv na work-life balance?

Rozhodné ano, moznost si lépe 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, urcité bych uvital to, aby firma vice propagovala chozenf{
do kancelari, predevsim na mladsi ¢leny a novacky ve spole¢nosti. Mnoho lidi i z Prahy vyuziva
home office skoro potad, a ptijde mi, Ze je Skoda nechodit do kancelare, kdyz maji tu moznost.
Kancelare maji super vybaveni a prostory obecné a hlavné se 1épe poznaji 1 s ostatnimi.V
kancelari mohou také Casto fesit véco efektivnéji a nemusi byt tak izolovani, jako kdyz pracuji
pouze z domu. Dodavam vsak, aby to firma davala pouze jako doporuceni a ne jako povinnost,
to by mohlo mit opacny tucinek.

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 dobfe a efektivné delegovat, pokud je potieba. Urcité tomu pomdha také
to, ze nemusim dojizdét do kancelare kazdy den.

Ptiloha 4: Rozhovor s respondentem D
Otazka ¢.1: Kolik ma vas tym Clend a jaké je vékové rozpéti tymu?
Muj tym ma momentalné 13 Clend a veékové rozpéti tymu je 24-40 let, tedy myslim.

(Respondent se diva do organizac¢ni struktury svého tymu a upfesiiuje 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 zkusSenost, jelikoz téméf vSe probihalo online.

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

J& osobné preferuji online formu komunikace. V kancelari vSak byvam cca. 2-4 dny v tydnu,
zalezi kolik mam prace 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 dulezité 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 zaméstnanci? Jak?

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

feSit a preventivné jim predchazet. Nastésti jsem vyhoteni u svého zaméstnance tesil pouze
jednou.
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Otazka ¢. 6: Schazite se s kolegy /vasim tyme 1 mimo kancelar?

Ano, snazime se schazet i1 mimo kancelaf. Mame S§tésti, ze v tymu mame rddi podobné
volnocasové aktivity. Snazime se tedy jedenkrat za mésic jit nékam na turu nebo alespon na
prochdzku. Jednou jsme jeli i na vikend na hory.

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

Jako work-life aktivity beru zminéné prochazky a tiry. Néjaké konkrétné dané aktivity od HR
vSak dané nemame.

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

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

Otazka ¢. 9: Mate pocit, ze s rastem v kariérnim zebficku je té€zSi sviij work-life balance
vyrovnavat?

Urcité ano, kazda vétsi spolecCnost ma takto nastavenou firemni kulturu. Pokud se chce ¢loveék
kariérné posouvat, musi praci prirozen¢ obé&tovat vice ¢asu. Clovek si tak musi urCit jasné
priority ne nezapomenout i na zivot mimo praci.

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

Jak jsem jiz zminoval, jednou jsem se potykal se syndromem vyhoteni u ¢lena tymu. Bylo to

v dobé pandemie covid-19 a situaci jsme fesili spolecné s HR od kterych jsem dostal jakési
doporuceni jak situaci fesit a jak se zachovat. Od té doby jsem se s ni¢im podobnym nepotkal.

Flexibilni pracovni avazky

Otazka ¢. 11: Vyuzivate vy osobné jakou formu flexibilnich pracovnich uvazki? Pokud ano,
jakou a jak Casto?

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

Otazka ¢.12: Kolik ¢lent z vaseho tymu vyuziva flexibilni pracovni vazky? A jaké to jsou?
Vsichni c¢lenové mého tymu vyuzivaji néjakou formu flexibilnich pracovnich wvazka.
Nejcastéji se vSak samoziejme jedna o home office a nékdo vyuziva i flexibilni pracovni dobu.

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

Pouze s jednim ¢len tymu, u které¢ho byl vyznamny pokles produktivity u praci z dobu. Jednalo
se taky o mladého Cloveéka, ktery se u praci z domu neustdle 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 rdimci svého tymu krom
tohoto jednoho pfipadu nic takového nevnimam.

Otazka ¢. 14: Mate ve vaSem tymu nékoho, o kom vite, ze by ve spoleCnosti nepracoval, kdyby
nebyla moznost flexibilni prace?

Ano, n€kolik ¢lenti mého tymu je z cizich a i pomérmé vzdalenych mést.

Otazka €. 15: Maji dle Vs 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 nedokéazu predstavit pracovat v klasickém usporadani prace, kdybych kazdy den
musel byt v kancelafi.

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

Co bych od spolecnosti uvital, je zaméfeni se na vybaveni kancelatského vybaveni, aby home
office byla efektivnéjsi ale také aby se dbalo na zdravi zaméstnanci. 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?

Vlastné ano, jsem momentalné pomérne spokojen. Sam na sob¢ vS§ak vnimam, ze bych si nékdy
mohl nastavit vice striktni hranice co se rozdéleni Casu tyCe. Urcit€é mam jakysi prostor na
zlepSeni.

Ptiloha 5: Vzor dotazniku

Dobry den,

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

Moc Vam dékuji!

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

2.Do jaké vékové skupiny patfite?
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.)

¢) Vysokoskolske (titul Mgr/Ing)

4 Jste interni nebo agenturni zaméstnanec?

a) Interni

b) Agenturni
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5.Jak dlouho jiz ve firm¢ pusobite?
a) Do 3 let

b) Od 4 do 8 let

¢) 0Od 9 do 15 let

d) 16 let a vice

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

a) Ano, je to po m¢ velice dalezité
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Neni to pro mé dulezité

7.Pokud vyuzivate né¢jakou z forem flexibilnich pracovnich uvazka - jaké to jsou?

a) Home office

b) Flexibilni pracovni doba

¢) Remote (préce z ciziny)

d) Stlaceny pracovni tyden (tydenni pracovni doba se odehrava v kratsi dob¢ - napf. 3 dnech)

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

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 davoda?

a) Nemusim jezdit do kancelare a tak Setfim Cas

b) Je to pro m¢ ekonomicky vyhodné

¢) Jsem vice Casové 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 ramei prace vazany/na na konkrétni misto a ¢as

10.Jakd forma komunikace vdm v rdmci tymu vyhovuje nejvice?

a) Osobni
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b) Pfes MS Teams

¢) 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 zohlediiovani svého work-life balance?
a) Ano
b) Ne

d) Toto nemam, jak posoudit

15.S rustem v kariérnim zebficku je téz8i work-life balance vyrovndvat:
a) Souhlasim
b) Nesouhlasim

¢) Nemam na to nazor

16.Myslite si, ze firemn{ kultura je v rdmci propagace work-life balance a well beingu dobre
nastavend?

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

d) Ne

Casem?
a) Ano
b) Ne

c¢) Zalezi na tom, kolik mam prace



18.Jak jste spokojeni s tim, jakym zptisobem podporuje slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota Vas
zamg&stnavatel?

1 8.0 6 & ¢

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

b) Spise ano

¢) Spise ne

d) Ne

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

b) Spise ano

¢) Spise ne

d) Ne, nejsou s tim vitbec spokojen/a

Priloha 6: QR kéd dotazniku

Dotaznik - diplomova prace
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Priloha 7: Popisna statistika dotaznikového Setteni

Graf 1 Otazka ¢.1

Pohlavi dotazovanych
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 Otazka ¢.2
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Vékova skupina dotazovanych
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Graf 3 Otazka ¢.3
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Graf 4 Otazka 4
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Jste interni nebo agenturni zaméstnanec?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5 Otazka 5
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Graf 6 Otazka 6
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Je pro Vas dulezité, zda forma poskytuje flexibilni pracovni Uvazky jako je
moznost home office nebo dlexibilni pracovni doby?
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 7 Otazka 7

Vyuzivané formy flexibilnich pracovnich tvazku
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Graf 8 Otazka 8

Jak Casto vyuzivate home office?
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Graf 9 Otazka 9

Pokud vyuzivaté flexibilni pracovni Uvazky - z jakych ddvod(?
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Graf 10 Otazka 10

Jaka forma komunikace vam v tymu vyhovuje nejvice?
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Graf 11 Otazka 11
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Graf 12 Otazka 12
Je pro vdas work-life balance dilezity?
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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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Graf 14 Otazky 14

Vsimate si u mladsi generace (20-28 let) vétsi zohlednovani
svého work-life balance?
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Graf 15 Otazka 15

S rGstem v kariérnim Zebf¥icku je téZsi work-life balance
vyrovnavat?
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Graf 16 Otazka 16

Moyslite si, Ze firemni kultura je v rdmci propagace work-life
balance a well beingu dobfe nastavena?
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Graf 17 Otazka 17
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KdyzZ pracujete z domu - je pro vas tézsi si najit hranici mezi ¢asem
strdvenym u prace a osobnim ¢asem?
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Graf 18 Otazka 18

Jak jste spokojeni s tim, jakym zplGsobem podporuje sladovani
pracovniho a osobniho Zivota V4a$s zaméstnavatel?
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Graf 19 Otazka 19
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MozZnost vyuzivani flexibilnich pracovnich Gvazkd ma pozitivni vliv
na mé work-life balance:
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Graf 20 Otazka 20

Jste se svym work-life balance spokojeni?
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Priloha 8: Obsah doporuceného kurzu I
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Skolen( Time Management

Skoleni je uréené pro toho, kdo se chee spravné metodicky nauéit pldnovat osobni éas. Seznamite se s metodami a postupy, pomaoci
kterych odstranite situace, kdy véci nestihdte a opakované je odkladate. Kurz Vas seznami s technikami prace s dasem, které
pouZijete jak pro dlouhodobé, tak i pro kaidodenni pldnovani éasu. V pribéhu skoleni také zanalyzujeme Einnosti a situace, které
nas o €as okradaji a najdeme zplsoby, jak je potladit.

Firemni skoleni a Individualni skoleni =1 Otevreny kurz

Skoleni pro skupinu pouze Vy a lektor, kurzy v malych skupindch

posluchaéi z jedné firmy nejefektivnéjsi forma vyuky posluchagi

Skoleni v uéebnéch v fadé mést Skoleni v uéebné v Praze nebo 15.6.2023, Praha

nebo u vas ve firmé v Koliné nebo u vis kdekoliv v CR 3 840 KE bez DPH, 4 646 KE 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 K& s DPH )
Vice o firemnim Skoleni y Vice o individudlnim Skoleni p)

U individualniho a firemniho Skoleni je mozZné osnovu
prizpasobit.

Model Easové rovnovahy
- navod, jak si efektivné rozloZit swij Eas

Jak jsme pfirodou nastaveni pro planowvani v case?
- Prava a leva mozkova hemisféra
- Monochromismus a polychromismum
- Maie biorytmy

Pyramida produktivity a jeji vyznam v b&iném Zivoté

Techniky pro planovani vyznamnych osobnich zmén
- Soubor kreativnich technik vedoucich k Myslenkové mapé
(model ,RYBA")
- My3lenkova mapa
- Metodika S.M.A.RT.

Techniky kaidodenniho planovani
- Metoda S.0O.R.U.Z.
- Analyza ABC
- Paretovo pravidlo
- Eisenhowerdyv princip

Zlodé&ji asu
- Wné&jii a vnitini faktory
- Analyza zlodé&jd fasu metodou strukturovaného Workshopu
- Doporuéeni ,5ita na miru”

Prokrastinace
- Mebeazpetnost ,klasické” prokrastinace
- Uéinnost ,fizené” prokrastinace

Techniky pro omezeni prokrastinaci
- Zpétny kalendar

-GTD
- Pomodoro

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

Tabulka 1: Ekonomické vycisleni kurzu

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

Zdroj: AbecedaPC (2022), Vlastni zpracovani (2023)
Ptiloha 9: Doporuceny kurz II
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NksTRONE
* wennils

m MONE OFFICE 1o

Home Office 2.0: jak byt efektivni pri praci na
dalku?

Kurzem provazi Barbora Vackova a GrowJOB

@3 Vhodné k poslechu

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

Na co se kurz zaméfuje

Prace z domova ma své vyhody i nevyhody, se kterymi se musi ¢lovék nauéit fungovat. Home
office vam dava vice volnosti, uSetfengho ¢asu na cestovani do zaméstnani. Je viak 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 zplisob 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 pocatcich nesklouzli do propasti neefektivity

« prilezitostné 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 vlastni klizi poznali riznorodé negativni vyzvy,
které se s praci z domu poji. O to maji silnéjsi motivaci se s nimi popasovat a dozvi se konkrétni
tipy a nastroje, jak na to.

Tabulka 2: Cena kurzu pfi urcitém poctu zaméstnanct
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Pocet zaméstnancu Cena kurzu
1 890 K¢
18 16 020 K¢
36 32 040 K¢
54 48 060 Ké
72 64 080 K¢

Zdroj: Seduo (2022)

Ptiloha 10: Doporuceni kurz III

Home Office pro zaméstnance: prakticke 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 zaméfuje

Dostanete tipy postavené na 15 letech prace na ddlku a vstupech 2 000 klienth. 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 préci, ale i $etfili sviij &as energii.

Qcitli jste se na home office, v hybridnim &i distribuovaném tymu a citite se unaveni, pfetizeni a
lehce v chaosu? Chcete se vratit do své komfortni zény a vyladit si home office k vlastni
spokojenosti? Home office mlze byt misto pro préaci i zplsob, jak etfit ¢as a energii. Jen je tieba
védét, jak na to.
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Osnova kurzu

10 lekel - 1Th 10m

~ Home Office pro zaméstnance: praktické rady a tipy

&] 1. Nutné dohody jako pevny zaklad pro home office

r'f] 2. Misto pro praci doma, které pfedci vasi kancelar

B B Bp

4. Efektivni schlizky na dalku

3. Pravidla pro hladky chod home office

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

6. Jak fesit konflikty a komunikace na miru vzdalené spolupraci

P B B B

10. Zavéreény test

Zdroj: Seduo (2022)

9. Desatero pro mistry home office

7. Vysoka produktivita a Uspora ¢asu pfi home office

8. Rizeni energie: cesta ke spokojenosti i vykonu

Tabulka 3: Cena kurzu pfi urcitém pocétu zaméEstnancu

zdarma

Potet zaméstnanct Cena kurzu
1 1490 K¢
18 26 820 K¢
36 68 040 K¢
54 80 460 Kc
72 107 280 K¢

Zdroj: Seudo (2022)

Ptiloha 11: Doporuceni kurz IV
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88 Kategorie kurzd

Uvod Microsoft Teams 1: spolupracujte online pomoci chatu

MICROSOFT > 1

Tereza Hofeni, Jifi Blazek

Microsoft Teams 1: spolupracujte online pomoci
chatu

Kurzem provazi CloudForce, Tereza Hofeni a Jifi Blazek

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

Zdroj: Seduo (2022)

Na co se kurz zaméiuje

Nejste spokojeni s online spolupraci Vaseho tymu? Otravuje Vas hledani informaci v mailech,
rliznych UloZistich, cheete zkratka vdechno na jednom misté?

Potom je aplikace Microsoft Teams pro Vés to pravé ofechové! Umozni VAm mit vie dlleZité na
jednom misté, efektivné komunikovat s Vasim tymem a tieba i s kolegy v jinych oddélenich.
Snadno diky ni najdete viechny dllezité soubory a budete na nich moct efektivné spolupracovat s
Vasim tymem.

Tento kurz tvofi Gvod do vEech naSich daldich kurz( vénujicich se aplikaci Microsoft Teams.
Dozvite se v ném hlavné zakladniinformace o celé aplikaci a spoustu zajimavych informaci o
chatu v tymech i mimo né.

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

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

Na kurzu se nauéite:

« coje to MS Teams a na co je miiZete vyuZivat

« jak komunikovat chatem v tymu s vyuzitim roz&ifeneho 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 koleglim

Zdroj: Seduo (2022)
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Osnova kurzu

14 lekci - 46m v Otevfit vsechny kapitoly

v Microsoft Teams 1: spolupracujte online pomoci chatu

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

6. Prace se zpravou zdarma  3:42
[E] 7. Soubory v chatu 4:12
(E] 8. Maily do chatu 2:06
E] 9. Informace o &lenech tymu 217
[E] 10. Chat s jednim ¢lovékem 2:33
[E'] 11. Chat s vice lidmi a akce s chatem 3:46
E] 12. Online hovory 3:50
> Zaver

Zdroj: Seduo (2022)

Tabulka 4: Cena kurzu pfi urcitém poctu zaméstnanct

Pocet zaméstnancu Cena kurzu
1 590 K¢
18 10 620 K¢
36 21 240 K¢
54 31860 K¢
72 42 480 K¢

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

, Kategorie kurza

Uvod > Microsoft Teams 2: online schiizky

MICROS@ ), STEAMS 2

Fo R

Microsoft Teams 2: online schiizky

Kurzem provazi CloudForce a Tereza Hofeni

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

Na co se kurz zaméfuje

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

Viechny tyto problémy vyfesi online schiizky v Microsoft Teams! UmozZni VAm pofadat porady,
obchodni schiizky a prezentace nebo online $koleni a konzultace z pohodli Vadi kancelafe nebo
domova. MiiZzete diky nim efektivné spolupracovat s Vasim tymem bez ohledu na to, kde se kdo

z Vdas nachazi.

Tento kurz tvofi druhy ze série kurzl vénujicich se aplikaci Microsoft Teams. Dozvite se v
ném vSe o online schiizkach - od jejich usporadani, pres zajimavé akce ve schiizce, jako je
sdileni plochy nebo nahravani celé schiizky, aZ po informace, jak se ke schiizce miZe pfipojit
externista.

Kurz je uréeny pro mirné pokrocilé uzivatele, ktefi uz znaji chat v aplikaci Microsoft Teams
v tymech i mimo né&j. Tfeba z naseho prvniho kurzu Microsoft Teams 1: spolupracujte online
pomoci chatu.

Lektorka kurzu se u¢enim Office 365, kam patfi i Microsoft Teams, zivi. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o novou a velmi popularni aplikaci, od&kolila v posledni dob& mnoho Skoleni na tuto aplikaci,
a to jak praktickych Skoleni na Zivo, tak online 3koleni a webinafl. Pomaha s implementaci a
praktickym nasazeni Microsoft Teams v mnoha firmach, od malych az po ty velké. Diky tomu Vam
nyni miZe nabidnout to nejlepsi ze viech Skoleni ve spojeni se spoustou uZite&nych tipl z praxe.

Na kurzu se naudite:

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

« jak b&hem schizky ovladat zvuk i video

« jak na opravnéni jednotlivych Géastnikd 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

« jak b&hem schizky vyuZivat dotazniky nebo tfeba skupinové mistnosti

« jak schiizku nahravat nebo k ni pfidat poznamky

« jak naplanovat schiizku pro externisty a jak vypada pfipojeni k ni z jejich thlu pohledu

Zdroj: Seduo (2022)
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Osnova kurzu

18 lekci - 1Th Sm ~ Dtevrit vSechny kapitoly

Planovani schiizek

s

£| 1. Planovani schizky v Teams - kde viude je mozneé vytvorit schizku 3:00
£| 2. Planovani schilzky v Teams - vytvoreni schizky 2:59
|E| 3. Planovani schiizky v Teams - Uprava a moZnosti schizky 4:08
& 4. Planovani schilzky v Outlooku 6:05

Uskutecnéni schizek

<

5. Pripojeni se ke schizce a zakladni crientace 3:32

5. Zobrazeni sdileneho obsahu a akce s UCastniky 4:32

B B B

7. Akce ve schizce 3:07

Schizka v kanalu zdarma  1:2B

[+]

Sdileni cbsahu na schizce

W

& 9. Sdileni obrazovky 4:34
£| 10. Mahravani schizky a Microsoft Whiteboard 5:37
£| 1. Prezentace PowerPointu 4:58

<

Dalsi vychytavky dostupné ve schizkach

12. Onlina schizka z pohledu externisty 3:51
13. Hlasovani Forms 1 - aktivace a vytvoreni hlasovani 4:19
14. Hiasovani Forms 2 - pouiiti na schizce 4:55

y po schizce

(%]
[
wn

b B Ep BB B

(i

Zdroj: Seduo (2022)

Tabulka 4: Cena kurzu pfi ur€itém poctu zamésnancu

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

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 Vas jiz od roku 1992 ... (> NABIDKA KURZO NAKUPNI KOSiK

HLAVNI STRANA B SKOLENI B DLE OBORU B KURZY SOFT SKILLS B USPESNA K INIKACE ON LINE

USPESNA KOMUNIKACE ON-LINE

i i .
On-line komunikace NICOM [ saict B Tunet ) El

Zdroj: Nicom (2022)

Zakladniinformace

V dne&nim on-line sveté se meni a vyviji podminky pro Gspeinou komunikaci v osobnii pracovni rovine.

Stanite se nejsilnéjiim komunikaénim hricem kazdého jednéni. Zvladnout komunikaci tak, aby byla efektivni, konstruktivni a diky tomu Gspééna, je zikladem spokojenych vztahi se zakazniky, klienty,
kolegy i prateli. Kurz je propojenim on-line a off-line cviceni diky kembinaci on-line nastroji pro kemunikaci, jake je Zoom a MIRO a tréninkem modelovych situaci, her a koutovacich Facilitacnich technik
pre prenes do konkrétniho prostredi. Misto sezeni u stolu a sledovani Powerpointu se prenesete primo do akce a vie co se dozvite, si také vyzkousite! Mizete tak v bezpecném prostory, tieba u vas
doma na gaudi, zlepsit své komunikacni dovednosti, a jeste vas to bude bavit.

Kurz vyucovén také interaktivni on-line Formou s lektorem.

Obsah kurzu

Uvod
m Pouzivani online softwarovych nastroja
m Vlastni potreby a dovednosti

m Simulacni hra

Principy efFektivni komunikace

m Slozky komunikace

= Viimavost a naslouchani

m Zrcadla a chameleoni

m Tajné zdkony Gspéiné komunikace

= Emocné inteligentni komunikace

u Refeni pfiklada

Asertivita a manipulace

m Styly jednani

m Asertivni techniky

= Asertivnf prava

m Kritikz a jeji zvlddani

Trénink a modelovani typickych situaci

m Zpracovani ziskanych zkusenosti a poznatkd, Facilitace prenosu do vlastni praxe
= IModelové situace z praxe

= Dostatedné pauzy na odpocinek mezi bloky, pracovni listy
= Vyhodnoceni zlepzeni na osobnim profilu

m Akcni plén zlepsovani a prenos do vlastni praxe

Zdroj: Nicom (2022)
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Tabulka 5: Cena kurzu pfi urcitém poctu zaméstnanct

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

Zdroj: Nicom (2022)

Ptiloha 14: Kancelarské vybaveni

Tabulka 6: Tti cenové kategorie vybaveni

Vysssi cena Primérna cena Nizsi cena

Ergonomika Zidle 16 990 K¢ 7 099 K¢ 2679 K¢
Ergonomicka mys 1 899 K¢ 678 K& 359 K¢

Monitor 8 875 Kc 4999 K¢ 2 899 Kc

CELKEM 27 764 K¢ 12 776 K& 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 uréitém poctu zaméstnancu

Poce zaméstnancl Vyssi cena Priimérna cena Nizs$i cena
18 499 752 K¢ 229 968 K¢ 106 866 K¢
36 999 504 Kc 459 936 K¢ 213732 Kc
54 1499 256 K¢ 689 904 K¢ 320 589 K¢
72 1999 008 K¢ 919 872 K¢ 427 464 Kc

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

odoptc = @ i '{}\num i QB0B5E okl e
Adaptic EVORA +
T mww % 08 [—
—— U - s 28K 80
000000 — o
- b u
unm n L E R
ditikeiyv
Zdroj: Adaptic (2023), Diablo (2023), Ezidle (2023)
Obrazek 2: Ergonomické mysi ve tiech cenovych kategoriich
Mys TrustVerto Ergonomic (22885) logiech Ergonomic bezdratova vertikald mys evorukd (ERGO-TWL
ternd ]
a C - Il
1809KE v ssuomones

359 Ke

b

2 | &y EEDIEED

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

Obrazek 3: Monitory ve tifech cenovych kategoriich

Monitor Dell Professional P2722H . HP M24f - LED mom(or u
(210-AZYZ) Eerny/stiibrny Monitor Dell 5272105 27" UHD IPS, 3840x2160,
1300:1, 4ms, 2xHDMI, 1xDP, repro, 3Y NBD

m [ roes e ]
8875.
-y 4999KE s v
= = 2889 K¢
I .l 2 : 3% i ) AN ) T
ek o oh

Zdroj: Datart (2023), Electroworld (2023), CZC (2023)
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Priloha 15: News letter
Branding

Inteligentni firemni identita
snadno napric celou aplikaci

Setiete sviij &as i penize a vyuzivejte chytie moderni Fedeni Boldem,
kde svou firemni identitu definujete na jednom misté a nasledné

promitnete do e-mailovych sdéleni jedinym kliknutim!

®
d

Jak to funguje?

Firemni logo, paletu barev, a ¢asto se opakujici bloky, jako jsou zahlavi, zapati,
kontaktni Gdaje, nazev produktu a podobné si v Boldem nastavite pouze jednou
a nasledné je elegantné pouZijete ve vybranych gablonach jedinym kliknutim.

PFi zméné nékterého z téchto udajll jej upravite na jednom misté a zmény se
automaticky promitnou do viech existujicich sablon.

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

@ Logo a paletu barev si nastavite na jednom misté
@ Casto se opakujici bloky textu (nazev firmy, adresa, IC apod.) pouzijete napfic aplikaci

jako proménne

Balicek Stredni Firma

Automatizovany marketing ve formé zaskoleni,
nastaveni Uctu, vytvoreni sbérneho formulare
a Sablony vcetné pomoci s texty. Kompletné
pripravene jsou tfi automatizace.

21 850 K&

870 €

@ Uvodni zaskoleni (7)

3

° Podpora pfi nastaveni uétu (7)

° Tvorba jedné responzivni Sablony v chytrém

editoru (7)

=

0 Hra s texty ve vytvofenych &ablonach (7)

=

0 Pfiprava sbérného formulare (7)

° Pomoc pri nastaveni globalnich proménnych

a Sablonovych blok (7)

@ Realizace t¥i automatizaci dle vlastniho

vybéru (7)

o

nalyza a strategie e-mail marketingu (?)

I

Objednat

Zdroj: Branding (2023)

i O I— — — w
Proméme a

{[plobalspolecnost ]} o - T
o

(pvaladresa) 8 ons
b 134,635 608me

Cgiobalproduke))

2 {{ global spolecno:

Balicek Banka

Vhodné sestaveny balicek pro velke firmy

a korporace. Po dikladné analyze vam
pripravime strategii e-mail marketingu na miru.
Kompletné pripravene jsou ctyri automatizace.

siz0a 32 300 KE

Od1290€

@ Uvodni zaskoleni (7)

_

° Podpora pfi nastaveni uctu (7)

° Tvorba jedné responzivni $ablony v chytrem

editoru (7)

@ Hra s texty ve vytvorenych ablonach (7)

Y

0 Priprava sbérného formulare (7)

° Pomoc pri nastaveni globalnich proménnych

a sablonovych blokd (7)

2

° Realizace étyf automatizaci (?)

o

(V] Analyza a strategie e-mail marketingu (7)

Objednat
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Ptiloha 16: Firemni analyza

TC € online

DokaZte zaméstnanciim, Ze na jejich nazoru zalezi

Podpofite loajalitu svych lidi

Neztratite ty, ktefi jsou pro Vas kli¢ovi

Automaticky rozpozndte nejohrozenéjsi skupiny zaméstnanct

o produktu

Prehledné vystupy

Vystupy bezprostfedné po prizkumu a
rovnou v podobé pfehledné prezentace

Dostupné benchmarky

Kromé interniho benchmarku miZete mit i

relevantni trzni benchmark

Zdroj: TCC Online (2023)

AngaZovanost a identifikace

Kromé spokajenosti zméfite i
angazovanost a identifikaci (Loajalitu)
zaméstnancl

Unikatni FeSeni

Vyuzivdme matematicko-statistické
analyzy pro datové podloZené ndvrhy na
zvyseni angaZovanosti nebo posileni
identifikace

Obrazek 3: Ukazka vyhodnoceného prazkumu

SPOKOJENOST CELKEM

ZVOLENY VYBER OBCHOD
33 48
g “n
32
34
DLE KATEGORIf
Do 1 roku
Délka zamistnind ve
37%
spolednost
Top management
Organizaéni droved <5

Zdroj: TCC Online (2023)

CELKOVE
.
47 T
31
1-5Slet 6 - 10 let

Management
29%

XXXV

Rizikové skupiny

Vystupy jasné ukdZou, které skupiny ¢i
Utvary dosahuji Lepaich & kritiétéjéich
skore

DileZitost témat

Zjistite, co zaméstnance skute¢né trapi, u
kaZdé otdzky méfime i jeji dileZitost

Zo

Hodact s Sounlasim els
neutrainé souhlasim

Vice jak 10 let

41%

Vykonnd pozice

32%



Cenové zvyhodnéni

prvnich 1-100 respondentd

daldich 101-300 respondentt

daldich 301-1000 respondent

daldich 1001-5000 respondentd

5001 a vice

72

a 200 K¢

a 140 K¢

a70 K¢

a 35 K¢

dohodou

respondentl stoji 14 400 K¢

Cena zahrnuje vyuziti naseho specializovaného online nastroje

pro Zaméstnanecky prazkum. Cena nezahrnuje doplhkové

sluzby.

Pocet uzivatell
1-20
21-30
31-50
51-100
101-200
201-300
301-400
501-1000
1001-3000
3001-5000

5001 a vice

Zdroj: TCC Online (2023)

Mésicni paugal
2400Ke
3000 Ke
4100Ke
6600 K¢

10400 k¢
12000 K¢
15000 K¢
22000Ke
32000 K¢
36000 K¢

50000 K¢

XXXVI

Priklad

Perfeed vyuziva 25 uzivateld z Vasi firmy & organizace. Mésiéné zaplatite jen 3 000 K¢ a
véichni uZivatelé mohou Perfeed pouzivat zcela neomezené. Jeden uZivatel Vs mésiéné
vyjde na 120 K¢. Pokud bude Perfeed vyuZivat 2 000 uzivateld Vas firmy ¢i organizace,
mésicné zaplatite 32 000 K¢. Jeden uZivatel Vas tak mésicné vyjde na pouhych 16 Ké.



Priloha 17: Prezentace

3 )
NYSoK
SKI
\ EKONOMIE
A MANAGEMENTU

Flexibilni pracovni ivazky jako nastroj
work-life balance ve firmé XY

Resena

Eliska Zvonkova, PEMMAO4

problematika

uvod

V dnesni dynamické dobé,
ktera je typicka pro
neustale a rychlé zmény, je
sladovani pracovniho a
osobniho Zivota stale
diskutovanéjsi téma.
Zaméstnavatelé, ktefi dbaji
na work-life balance svych
zaméstnancd, maji v dnesni
dobé na trhu prace
konkuren¢ni vyhodu.

Vysoka $kola ekonomie a mar

problém

Problém se Spatné
nastavenym work-life
balance pocituji pfedevsim
zameéstnanci, u kterych
tento problém mize dojit
az k syndromu vyhoreni.
Zaméstnavatelé tak
mohou prijit o to
nejcennéjsi, &im disponuji
- o sviij lidsky kapital.

XXXVII

3

VSEM

pristup

Flexibilni pracovni
Gvazky mohou byt
vyuzity jako vhodna
nastroj pro zlepSeni
work-life balance
zaméstnancd a zaroveri
mohou byt prospésné
pro samotne firmy.



Hlavni zdroje tvofily
Ceské i zahranicni
odborné knihy a
Clanky, které byly
doplnény o informace
z internetovych
zdrojd a z internich
zdrojl zkoumané
organizace

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

Teoreticko-metodologicka Cast
byla zpracovana na zakladé
literarni reSerse Ceskych i
zahrani¢nich zdrojd. Pro
zpracovani praktické casti byly
vyuzity polostrukturované
rozhovory a dotaznikové Setfeni.
Vysledky dotaznikového Setfeni
jsou popsany pomoci popisné
statistiky a pro zjiSténi zavislosti
byl vyuzit statisticky test Chi
kvadrat.



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkd kvalitativniho a kvantitativniho $etfeni 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 zaméstnanct ve spole¢nosti XY. Tyto doporucéeni
byla navrzena na zakladé smiseného vyzkumu a statistického testovani
hypotéz.

Vysledky prace VSEM

Pro 100% respondentl dotaznikové Setfeni je dlleZity fakt, Ze firma poskytuje
flexibilni pracovni Uvazky (73% uvedlo ,rozhodné ano® a 27% uvedlo odpovéd ,spise
ano").

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

Jako hlavni faktor vyuzivani flexibilni pracovnich Givazk( respondenti uvedli fakt, ze
nemusi jezdit do kancelafe a tak Set¥i &as (88% respondentd). Druhym
nepocetn&jsim ddvodem byl ten, Ze jsou respondenti vice Easové flexibilni, a tak
maji vice ¢asu na mimopracovni aktivity (77% respondentd).

Pro 99% respondentd je work-life balance dlleZity.

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

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

ysoké 3kola ekanomie a managementu
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VSEM
Doporuceni
Na zakladé vysledki Ize doporudit.....

1. Kurz efektivniho time managementu

2. Zefektivnéni home office a online komunikace

3. Vybaveni pro home office (zdravotni vybaveni)

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd Ize doporudit.....

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

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

XL



VSEM
Zaver

Prace zhodnotila vliv flexibilnich pracovnich Gvazkd na work-life balance zaméstnanci
ve firmé XY. Dale predlozila takové doporuéeni, které maji zlepSit momentalni stav
work-life balance a vyuZivani flexibilnich pracovnich Gvazkid.

s MoZnost efektivné kombinovat osobnf a pracovni ¢as je jeden z benefitl, kterého si
“@ zameéstnanci v dnesni dobé vazi. Work-life balance se stava zasadni pro Stastné,
spokojene a zdravé zameéstnance.

balance a flexibilnich pracovnlch tvazk{ jsou Uzce propOJeny, a v budoucnu

Na zakladé vysledk( diplomové prace, Ize konstatovat, ze téma work-life
by se na to propojeni mélo vice spole¢nosti a zaméstnavatelli zamé&fit.

/ysoka Skola ekanomie a managementu ‘ ceeeeE e
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