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Uvod

Obrovsky neddvny nartist pozornosti v dilematech rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem v akademické, politické, odborné
a popularni literatufe by mohl vyvolat dojem, Ze se jedna pfinejmensim
onovou oblast zdjmu. Zajisténi rovnovahy mezi nasi praci a rodinnym
Zivotem je néco, o ¢em mluvime opakované v pracovnim prostfedi s nasimi
kolegy a v osobnim Zivoté s kamarady a rodinou. Kazdy z nas pfemysli o tom,
jak muZeme mit dobré osobni vztahy, spokojenou rodinu a vést ispésnou
kariéru. Demografické zmény vcetné zvySeni poc¢tu Zen na pracovisti, rodin
s dvojim pfijmem, rodin s jednim rodi¢em a starnouci populace vytvorila ¢im
dal vice rozmanitéjsi pracovni silu a vétsi potfebu zaméstnanci dosdhnout
rovnovahy mezi praci a soukromym zivotem. Konflikt mezi témito dvéma
stranami Zivota je spojovan s nespokojenosti v prdci a stale vice organizaci tak
pouziva iniciativy zaméfené na udrzeni klicového persondlu. Zaméstnanci
mohou pohliZzet na WLB iniciativy jako takové, které jim umoznuji vyvaZeni
jejich  pracovnich zavazkéi s jejich nepracovnimi zavazky, zatimco
zaméstnavatelé pravdépodobné budou tyto iniciativy povazovat za klicové
strategie. Ty umoZnuji zaméstnavatelim pfijimat a udrzet zameéstnance
arovnéz zvysovat vykonnost samotného zaméstnance. Tomuto tématu se
v minulosti vénovalo jiz mnoho autorti. V soucasnosti se tématem Work-life
balance zabyva i samotnd Evropska unie a ta krovnovaze napomaha
predpisy, které upravuji napfiklad minimdlni pozadavky na otcovskou
arodicovskou dovolenou. Globdlni, narodni a mistni zmény nadale ovliviuji
pracovni i osobni Zivot a jejich vzdjemné plisobeni. V placené pracovni sile
je stale vice zen. Technologie vedla krozmazani hranice pracovniho
anepracovniho Zivota, kterd zaméstnancim umoznuje pracovat kdykoli

a kdekoli, ¢imz pfispiva k problematice nadmérné pracovni doby.



Téma diplomové prace bylo zvoleno na zdkladé mého zajmu o vyse
uvedenou problematiku, jelikoZ se také snazim skloubit pracovni povinnosti
se studijnimi a rodinnymi povinnostmi. Teoreticka ¢ast bude proto zaméfena
na vymezeni daného pojmu a pfibliZzeni modeld WLB vyskytujicich se
v literatufe. Nasleduje kapitola Work-life balance v pracovnim prostfedi
a kapitola nastrojit WLB, které jsou rozdéleny na pracovni a osobni a pomahaji
k dosahovani rovnovahy. Druhda cast teoretické casti je zaméfena na Zeny
manazerky, jelikoZ cilem diplomové prace je identifikovat, jakymi ndstroji se
snazi manazerky skloubit sv(ij osobni a pracovni Zivot. Identifikace nastrojt
za pomoci kvantitativniho vyzkumu bude popsana v empirické casti této
prace. Kvantitativni vyzkum bude tvofit dotaznik, ktery bude sestaven

pomoci hypotéz a bude predan manazerkam v Pojistovné XY.



Teoreticka cast

1. Work-life balance

SloZeni sféry pracovniho a rodinného Zivota se v priibéhu casu
vyznamné zménilo. Rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem je jednim
z aktualnich problémd, které fesi rodiny ve 21. stoleti. V dnesni praci muzi
azeny Cceli celé fadé kazdodennich vyzev, které mnohokrat vytvareji
nerovnovahu mezi témito sférami. Tim je pak ovlivnén vykon jednotlivce na
pracovisti zaroven i v osobnim Zivoté. Zameéstnanec s vyvaZzenym Zivotem
vyznamné prispiva k organiza¢nimu riistu a uspéchu. Pfestoze je literatura
plnd diskusi o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem, definice

nejsou jednotné. V nasledujici kapitole budou pfibliZeny.

1.1 Vymezeni pojmu Work-life balance

Obecné lze souhlasit, ze Work-life balance, déle jen WLB, je dtlezity
pro psychickou pohodu jednotlivce. Spokojenost a celkovy pocit harmonie ze

zivota lze povazovat za ukazatel tispésné rovnovahy.

Rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem mutiZeme chépat
jako ,[plfani vsech jednotlivcii, a to nejen téch s rodinami nebo pecovatelskymi
povinnostmi, dosihnout a udrzet rovnovdhu mezi jejich placenou praci a Zivotem
mimo prdci, at uz to cokoli jejich Zivot zahrnuje, od péce o déti a prici v domdcnosti,
po volny &as nebo vlastni rozvoj “ (Jones, 2003, s. 4). Tato definice klade dtiraz na
kontrolu a schopnost jednotlivce vykondvat kontrolu nad jejich pracovnim
a domacim prostfedim. Nicméné skutecnost, Ze pracovnici budou mit tuto
kontrolu, neni vZzdy uplné jednoduché. Dle Lahnerové (2012, s. 176) by mél

clovék chapat sviij vlastni Zivot a podle toho pfizptisobit Zivotni styl takovym
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zpuisobem, aby byl jeho Zivot vyrovnany, a tedy zahrnoval aktivity vedouci
k dosazeni rovnovahy. Pro pochopeni pfileZitosti v osobnim i pracovnim
Zivoté je nutna sebereflexe. Jak dopliiuje Rydvalova s Junovou (2001, s. 22-23)
»[zlkoumdni vlastnich postojii a stereotypil je startovnim miistkem.” Je potieba
nahlédnout do vlastniho nitra a podivat se na své vlastni motivy, postoje
a zvyky. Kazdy clovék je jiny, a tedy i jeho hleddni rovnovahy bude
individudlni. Pfesnéji feCeno pojem rovnovaha mezi pracovnim a soukromym
Zivotem je v zdsadé terminem otevienym znac¢nému subjektivnimu vykladu,
protoZze to, co tvotfi rovnovahu, je pfedmétem znacénych kulturnich variaci, jez
jsou definovany kazdym jednotlivcem nebo spole¢né parem ve vztahu di
rodiné. Jak dopliiuje Kocianova (2012, s. 106) dtileZitou roli sehrava prostredi,
ambice clovéka, jeho predstava o seberealizaci a na druhé strané v osobnim

zZivoté, jeho zaliby, predstava o rodiné a mimoprofesnim rozvoji

Tyto definice zdtiraznuji individualitu pojeti a mozné pfistupy na
zakladé vlastni sebereflexe. Oproti tomu jini autori spojuji Work-life balance
s pracovnimi a rodinnymi rolemi. Podle Greenhaus a Allen (2011, s. 174) je
WLB definovan jako ,celkové hodnoceni toho, do jaké miry jsou ticinnost
a spokojenost jednotlivcii v pracovnich a rodinnych rolich v souladu s jejich Zivotnimi
hodnotami v daném casovém bodé.” Toto pojeti rovnovahy v souvislosti
s vykonavanim urdcitych roli 1ze rozdélit do tii slozek. Prvni sloZzkou je
rovnovaha casova, ve které dochdzi ke stejnému mnozstvi ¢asu vénovaného
praci a rodinnym rolim. Druha slozka, rovnovaha zapojeni, ve které psychické
zapojeni do prace je na stejné urovni jako zapojeni do rodiny. Posledni slozku
tvoti spokojenost, jak v pracovnich, tak v rodinnych rolich. Kazda sloZzka prace
a rodiny muze pfedstavovat rovnovdhu kladnou nebo zdpornou, a to
v zavislosti na tom, zda jsou turovné casu, zapojeni nebo rovnovaha
spokojenosti stejné vysoké nebo stejné nizké (Greenhaus a kol.,2003, s. 513).

Béhem Zivota se kazdy jedinec nachdzi v urditych rolich, at uz se jedna o role
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pracovniho ¢i osobniho charakteru, dilezité vsak je, jak k témto rolim
pristupuje a jaké jsou jeho predeslé zkuSenosti. Marks a MacDermid (1996,
s. 421-422) se domnivaji, Ze vyvaZeni jedinci jsou pfipraveni chopit se chvile,
kdy jsou konfrontovani s poZadavkem na roli, protoZe Zadna role neni horsi
neZ kterakoli jind. Diky tomuto zd@ivodnéni, vyvazeni jednotlivci zaZivaji pfi
konfliktu roli nizkou turoven stresu a tim ivyssi kvalitu Zivota. Studie
Greenhause a kol., (2002, s.526) potvrdila negativni dopad pracovni
nerovnovahy na kvalitu Zivota a prokdazala, Ze skodlivy ucinek je zptisoben
zvySenou urovni konfliktu prace, rodiny a stresu. Z toho je zfejmé, Ze pokud
jedinec nebude uprednostriovat dlouhé hodiny v praci navic na tkor rodiny
nebo naopak vénovat c¢as rodiné a nestihat pracovni povinnosti, bude vést
spokojeny zZivot a povede to k celkové rovnovaze. Z vyzkumu vyslo rovnéz
najevo, Ze vyssi kvalita Zivota je pfiznacna pro ty, ktefi jsou vice angazovani
nebo spokojenéjsi v rodiné nez v praci a je nejnizsi u téch, ktefi jsou vice
angazovani nebo spokojenéjsi v praci nez v rodiné. Jestlize se v osobnim
zivoté vyskytuji neshody, rozepre a celkova nepohoda, ma to negativni dopad
i na praci celkové. Partnerské hadky arodinné konflikty se pfendseji do
pracovniho prostfedi a ¢lovék se nedokaze soustfedit, mtize byt podrazdény

a mysli na problémy doma.

Rovnovaha mezi praci a rodinou se tedy pfinejmensim povazuje za
podporu pohody a zlepSeni kvality Zivota. Jak ukdzaly vyzkumy, rovnovaha
hraje také dulezitou roli pfi celkové spokojenosti s Zivotem (napf. Greenhaus
a kol., 2003, s. 516; Keyes, 2002, s. 209; Marks & MacDermid 1996, s. 421). Dalsi
vyzkumy prokazaly, Ze WLB ovliviiuje zkuSenosti v pracovnim Zivoté, a to
zvySovanim spokojenosti s praci a organiza¢nim nasazenim a také vede ke
snizeni stresu zaméstnanct (napf. Allen a kol., 2000, s. 278; Ford a kol., 2007,

s. 57; Kossek a kol. ,2014, s. 308).
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Vyzkumy zaméfené na fizeni prace a rodiny byly provadény po cela
desetileti. Pfesto k nejvétsimu nartistu doslo v poslednich dvou desetiletich,
zejména kdyZ Zeny zvySily svou tcast na pracovni sile. K narustu doslo také
diky moZnosti vyuZzivani nestandardnich hodin a technologii, které vytvari

vétsi propustnost mezi praci a domovem.

Myslenka, aby ¢lovék omezil mnoZstvi casu straveného v praci, saha az
do vyrobnich zdkonti z konce 18. stoleti, ve kterych byla omezena pracovni
doba Zen a déti. Do roku 1938 zdkon o spravedlivych normach prace zavedl
odpracovat za tyden maximalné 44 hodin. Skute¢ny termin rovnovaha mezi
pracovnim a soukromym zZivotem se poprvé objevuje ve Velké Britanii v 80.
letech v Zenském hnuti za osvobozeni. Diky tomuto hnuti doslo k zavedeni
flexibilniho pracovniho rozvrhu a matefské dovolené. Tento koncept byl
urcen predevsim pro zeny, od nichz se oc¢ekavalo, ze budou udrzovat kariéru
a pokracovat v primarnim fizeni rodiny a domova (Raja & Stein, 2014, s. 72).
V 60. a 70. letech, kdy Zeny zacaly zvySovat pocet pracovnich sil, se stala
naléhavou otdzkou potfeba sladit rodinné povinnosti s pracovnimi. V reakci
na to, zacaly spolecnosti a organizace v 80. letech zavadét prizptisobivéjsi
politiku tykajici se matefské dovolené, pruzného planovani, prace na dalku
a dalSich ustanoveni, jejichz cilem bylo umoZnit zaméstnancim sladit
pracovnia domdci zivot (Sullivan, 2014, s. 6). V osmdesatych letech Greenhaus
a Beutell (1985, s. 76) vydali novy smér vyzkumu rodiny a prace
prezentovanim teorie konflikthi mezi rodinou a praci, podle které musi
jednotlivec vykondvat rtizné role v pracovnim a rodinném prosttedi a zaroven
soutézit v narocném case, pozornosti a odhodlani vykondvat tyto role.

Chovani roli v rodiné a praci je tedy ve vzijemném konfliktu.

Pravé tento smér a mnoho dalsich dalo vzniknout riznym modeltm,

které budou objasnény v nasledujici kapitole.
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1.2 Modely Work-life balance

V dnesni dobé se spolecnost stale vice vénuje moznostem vyvaZeni
pracovnich a osobnich poZzadavkii na individualni, organiza¢ni a narodni
urovni. Ackoli neexistuje univerzalni definice WLB, odborna literatura uvadi
nékolik moznych pfistupti. NiZze jsou uvedeny hlavni teorie béZné
diskutované v ruaznych aspektech vyzkumu prace a rodiny se zvlastnim

dtrazem na WLB.

Teorie segmentace

Teorie segmentace predpokladd, ze osobni a pracovni Zivot je na sobé
zcela nezavisly a neutrdlni viiéi jeden druhému. Pracovni Zivot je svétem
neosobnim a osobni je charakterizovan urcitymi vztahy. V pracovnim Zivoté
muiizeme byt ispésni, dafi se ndm, zatimco v osobnim zivoté to mtize byt zcela
jinak (Leslie a kol., 2019, s. 75). Blood a Wolfe (1960, in Rincy & Panchanatham,
2014, s. 3), ktefi byli priitkopniky tohoto pohledu, aplikovali tento koncept na
délniky. Vysvétlili, Ze pro délniky, ktefi nejsou spokojeni s praci, je segmentace
prace a domova prirozenym procesem. Teorie segmentace predpoklada, ze
pracovni a rodinné prostfedi jednotlivce se navzajem neovliviiuji a ve vSech
pfipadech funguji samostatné. Toto oddéleni casu, prostoru a funkce
umoznuje jednotlivci thledné rozdélit svij Zivot. Rodina je povazovana za
oblast afektivity, intimity a vyrazné pfipisovanych vztahd, zatimco na
pracovni svét se nahliZi spiSe jako na neosobni, konkurencni a instrumentalni
nez expresivni. Jinak feceno, prace nemd zadny dopad na rodinu ani nema
rodina vliv na pracovni Zivot. Napiiklad clovék, ktery ma velmi stresujici
praci, nemd zapotfebi si praci ,pfinést” az domt, a jako takovy usiluje
o oddéleni prace a rodinného zivota. Lidé jsou schopni segmentovat rtizné
sféry svého Zzivota, aby se minimalizovalo napéti mezi nimi. Tato teorie je

proto protikladem teorie prelévani.
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Teorie pfelévani

Tato teorie tvrdi, Ze to, co se ndm déje v praci, ma pfimou souvislost
s tim, jak se ndm dafi doma neboli Stésti v praci vede ke stésti doma. Pracovni
zkuSenosti ovliviiuji, co si odnasime z prace domii. Obecné je teorie prelévani
urcena pozitivni korelaci mezi pracovnimi a rodinnymi proménnymi, takze
pokud jste spokojeni v praci zlepsi to rodinny Zivot. Na druhou stranu je
mozné se na teorii prelévani divat také znegativni stranky. Vykonavani
stereotypni nudné prace se muze prenést do rodinného prostredi, ve kterém
nebudeme ochotni délat dalsi povinnosti. V teorii prelévani funguje prace
arodina jako jedna entita. Mezi pracovisttm a domovem neni hranice

(Gyanchandani, 2007, s. 55).

Jak teorie segmentace, tak teorie prelévani nahliZzi na tento koncept
zcela odliSnym zptsobem. Na jednu stranu by si jednotlivec pfél, aby mu
prace nezasahovala do osobniho zZivota, na druhou stranu neshody v rodiné
mohou ovlivnit pracovni nasazeni. Jestli je toto zasahovani do pracovnich
a rodinnych sfér identifikovano pozitivni ¢i negativni vazbou fesi dalsi teorie,

a to teorie obohaceni.

Teorie obohaceni

Podle teorie obohaceni zlepsi zkuSenost v jedné roli, at uz v praci nebo
v rodiné, kvalitu Zivota v druhé roli. Jinymi slovy se tento model snazi
vysvétlit pozitivni aéinky vztahu prdce a rodiny. Teorie obohaceni tak
odkazuje na to, do jaké miry zkuSenosti z instrumentdlnich zdroja
(dovednosti, schopnosti, hodnoty) nebo z afektivnich zdrojii (nalada,
spokojenost) zlepsuji kvalitu druhé oblasti (Madsen & Miller, 2005, s. 1080).
Greenhaus a Powell (2006, s. 72) definovali obohaceni jako ,rozsah, v jakém
zkusenosti v jedné roli zlepsuji kvalitu Zivota v druhé roli” a z jejich vyzkumu vyslo
najevo, ze zaméstnanci vnimaji, Ze se jejich pracovni a Zivotni role navzijem

obohacuji.

15



Pokud ma tedy nékdo v praci uspésny den a vrati se domt Stastny, je
schopen mit nadbytecnou energii a emoce, které miize prfenést do rodinného
prostiedi. A rovnéZ pokud ma nékdo spokojeny rodinny Zzivot, je schopny

pozitivni emoce z rodinného Zivota prevést do prace.

Teorie facilitace

Teorie facilitace neboli usnadnéni je chdpana v tom smyslu, Ze prace
poskytuje financni a jiné zdroje, které lidem umozZnuji byt vice funkcni pfi
feSeni problému v rodiné. Rodina na druhé strané nabizi emocni podporu,
ktera tlumi stres vyplyvajici z prace. Teorie facilitace odkazuje na to, co se
stane, kdyZz ucast v jedné doméné podporuje a zvysuje zapojeni do jiné
domény. Tato prenositelnost mutZze zahrnovat dovednosti, zkuSenosti
a znalosti. K usnadnéni dochazi, protoze socialni systémy pfirozené vyuZzivaji
dostupné prostiedky ke zlepSeni situace bez ohledu na omezeni domény.
(Edwardsand & Rothbard, 2000, s. 185). Pfikladem mtize byt situace, kdy si
diky dané praci mtizeme dovolit koupit auto a jet s rodinou na vysnénou

dovolenou.

Teorie odménovani

Teorie odménovani navrhuje, aby se pracovnici snazili kompenzovat
nedostatek spokojenosti v jedné doméné (v praci nebo doma) tim, ze se pokusi
najit vétsi spokojenost v druhé. Teorie kompenzace také predpovida, Ze
pracovni a rodinny Zivot jsou soucasti stejného prostiedi. Jeden zivot mtize
obvykle nahradit to, co v jednom prostfedi chybi z jiného. Pokud se clovék
v préci citi nespokojen, mohla by byt tato negativni zkusenost kompenzovana

pozitivnéjsi zkuSenosti doma (Lambert, 1990, str. 241).

Teorie konfliktu
Posledni teorii je teorie konfliktu. Spokojenost nebo tspéch v jedné

oblasti znamend obét v druhé; obé sféry jsou nekompatibilni, protoZe maji
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odliSné normy a pozadavky. Konflikt nastava, kdyzZ jsou pozadavky prace
a domaci role v jistém ohledu neslucitelné, takZe splnéni pozadavki v jedné
oblasti (v pracovnim nebo domadcim Zivoté) ztéZuje uspokojeni pozadavkii
v druhé oblasti. Clovék, ktery reaguje na soubézné role tlakt1 tim, ze vénuje
vice ¢asu prdci na ukor rodiny, pravdépodobné vnima, Ze prace zasahuje do
rodinného prostfedi. Kdyby byla reakce na konflikt jina (napf. tcast na
rodinném pikniku neZ ti¢ast na sobotni dopoledni pracovni schiizce), ¢lovék

by konflikt spiSe ptisoudil rodinné doméné (Greenhaus & Beutell, 1985, 5.84).

Vypsané teorie pomohly pfibliZit pohled na tuto problematiku a zalezi
na kazdém jednotlivci, jakym zptisobem bude na tento koncept nahlizet.
Teorie segmentace navrhovala, aby aspekty prace i Zivota byly jako
samostatné entity, které se neovliviiuji a nezasahuji jedna do druhé, protoze
kazdy clovék omezuje myslenky souvisejici s praci, pocity, emoce a chovani
v oblasti Zivota, totéZ déla v praci potlacenim emoci a problémt. Teorie
kompenzace argumentuje, Ze existuje protichidny vztah mezi praci a Zivotem,
takZe jednotlivci se pokouseji uspokojit mezery z jedné oblasti uspokojenim
z druhé. Obohacovaci teorie popisuje, jak zkusSenosti v jedné roli zvysi kvalitu
zivota v druhé. Jini vidi rovnovdhu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
v konfliktu. Teorie facilitace se zaméfovala na pracovni prostredi, které nam
poskytuje finanéni zdroje, ale je také diilezité pro dalsi aspekty souvisejici

s rovnovahou, které budou pfibliZeny v nasledujici kapitole.
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1.3 Work-life balance v pracovnim prostfedi

Ve snaze feSit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem se
pracovnici obecné snazi zachovat jak kvalitu Zivota, tak potencial pro kariérni
postup, zatimco zaméstnavatelé se snazi zachovat vysokou produktivitu
asnizit fluktuaci pracovnikt. Zavedeni postupti sladéni pracovniho
a soukromého Zivota v organizaci prindsi jisté vyhody, jako je udrZeni talent(i
na pozicich avétsi zapojeni zaméstnancti, ale mtZe mit také dopad na

produktivitu, ndklady a vykon.

Ve 21. stoleti je nezbytnd podpora WLB, protoZe zaméstnanci maji
predstavu o tom, co od své prace chtéji a jsou ndrocnéjsi ve svych pozadavcich
na pracovni misto. Obvykle nepracuji celou svou kariéru pouze pro jednoho
zaméstnavatele, coz znamend, Ze kdyZ jednotlivci hledaji praci, divaji se na
programy a politiku, které organizace zavedla pro usnadnéni sladovani jejich
osobniho a pracovniho Zivota. I samotné spolecnosti si stale vice uvédomuji
potfebu pfijmout koncept WLB, ktery je povazovan za velmi dulezity pro
prildkani a udrZeni talent(i ve firmé. Je nutné si uvédomit, Ze lidské zdroje
organizace jsou primarnim zdrojem konkurencni vyhody, protoze narozdil od
finan¢niho kapitalu, technologii a jiné infrastruktury, nemohou organizace

snadno nahradit pracovni silu.

Tfi hlavni faktory pfispély k opétovnému zijmu rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem:
e globdlni soutéz jako moznost udrzeni talentd ve firmé;

e obnoveny zdjem o osobni zivot /rodinné hodnoty;

e starnouci pracovni sila.
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Organizace by mély pfistupovat k iniciativdm zaméfenym na
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem Siroce. RovnéZ kreativné
vyvinout sadu pfistuptli, které podporuji pozitivni a kvalitni integraci
pracovni a nepracovni role pro vSechny jejich zaméstnance z dlouhodobého
hlediska, a to bez ohledu na vék, zivotni nebo kariérni obdobi, rodinné
pomeéry, povolani nebo socioekonomicky status (Kossek a kol., 2014, s. 301).
Sami zaméstnavatelé mohou pomahat zaméstnancim dosahnout rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem zavedenim ndstrojii, postupti, akci
a oCekavani, které jim umoznuji vyvazenéjsi Zivot. Pfikladem miize byt
flexibilni pracovni doba, placené volno, rodinné akce a aktivity sponzorované
spole¢nosti. Firmy se jiz nyni snazi nabidnout takové podminky pro své
zaméstnance, aby meéli divod setrvat na dané pracovni pozici. Pred
zahdjenim takovéto iniciativy je dtilezité védét, zda je kultura organizace
oteviend a pfipravend podporovat tyto programy. Cesta ke stanoveni
pripravenosti kultury mtiZze byt formalni s vyuZzitim hodnoceni prizkumu

zaméstnancti nebo jednoduse pouhym rozhodnutim samotné organizace.

Podle Ryana a Kosska (2008, s. 296) firemni nastroje zahrnuji jakékoli
organiza¢ni programy nebo oficidlné schvalené postupy, jejichz cilem je
pomadhat zaméstnancim pfi integraci placené prace s dals$imi dlileZitymi
Zivotnimi rolemi, jako je rodina, vzdélani nebo volny cas. Mezi pfiklady
firemnich ndstroji patfi napf. flexibilni pracovni doba, sdilend prace, prace na
Castecny uvazek, prace na dalku, pfimé poskytovani péce (napf. péce o déti)

a také penézni podpora (napt. poukazky).
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1.4 Nastroje Work-life balance

S ohledem na znac¢ny vliv absence Work-life balance pro zaméstnance
se ve firmach staly populdrnéjsi a béZnéjsi iniciativy zaméfené na podporu
zameéstnanctli s problémy WLB. Rovnovadha mezi pracovnim a soukromym
zivotem se vSak neomezuje pouze na pomoc v ramci pracovnich nastroji, ale
zahrnuje i dalsi oblasti, a to i osobni oblast Zivota jednotlivcii, ve které jsou
primarnimi zdroji naptfiklad osobni rozvoj, podpora rodiny a volny cas.
Nasledujici kapitola bude na zakladé literatury rozdélena na pracovni a osobni

nastroje, které slouzi k podpore sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
Pracovni nastroje

Firemni politiky Work-life balance zlepsuji autonomii pracovnikt pfi
koordinaci a integraci pracovnich a nepracovnich oblasti jejich Zivota.
Primarni zptisob, jak mohou spole¢nosti pomoci usnadnit rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem jejich zaméstnanct je prostfednictvim

flexibilni pracovni doby.

Flexibilni pracovni doba

Jednou ze strategii, kterou organizace usiluje o udrzeni svych
pracovniki, je poskytnout flexibilni pracovni dobu. Podle Possenriede
a Plantengy (2011, s. 2-5) ma flexibilni pracovni rezim tfi obecné kategorie, a to
flexibilitu v planovani (flexibilni pracovni doba), flexibilitu v misté (prace na

dalku) a pruznost v case (prace na ¢astecny uvazek).

Flexibilni pracovni doba je Siroce definovana jako schopnost pfeskupit
pracovni dobu v ramci urcitych pokynd nabizenych spolecnosti. Béhem
pracovnich hodin jsou casto nastaveny hlavni hodiny (napt. 10:00 az 14:00),
béhem nichZ musi vSichni zaméstnanci byt na svém pracovnim misté (Hill

a kol. 2001, s. 50-51).
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O casovém rozhrani se zminuji rovnéZz Chung a Van der Lippe (2018,
s. 3), ktefi uvadéji, Ze v oblasti flexibility stale pfetrvavaji jista omezeni, pokud
jde o dodrzovani zdkladnich hodin (napt. 10:00-16:00 hodin), anebo poctu
hodin, které mohou pracovnici za den nebo tyden odpracovat (napf. 37 hodin
tydné). Zaméstnanec neni svazan pevnou pracovni dobou amuze
prizptisobit pracovni dobu rodinnym povinnostem. Zajit se svym ditétem
k doktorovi a pfijit pozdéji do prace, jit si rano zacvicit nebo naopak konéit
dfive, aby mohl vyzvednout dité ze Skolky. Flexibilita také umozZnuje doplnit
chybéjici pracovni hodiny az na konci mésice, zaméstnanec tak nemusi

zlistavat dalsi den do vecera v praci.

Jak uvadi Mcginnity a Russell (2015, s. 257) ti, ktefi pracuji déle, jsou
mnohem méné spokojeni s rovnovahou mezi pracovnim a rodinnym zivotem.
Zejména prace prescas, ale také prace v mimopracovni dobg, jako jsou vecery,
noci a vikendy, sniZuji spokojenost s rovnovahou mezi pracovnim
a soukromym Zivotem. Vytvoreni flexibilniho pracovniho prostfedsi je jednim
z nejlepsich zptisobti, jak uspokojit potfeby rovnovadhy mezi pracovnim
a soukromym zivotem vétSiny zaméstnanci. Prokdzalo se, Ze flexibilni
pracovni prostiedi sniZuje stres, zvySuje troven spokojenosti s praci a pomaha

zaméstnanciim udrZzovat zdravéjsi navyky.

Flexibilita byla tedy zavedena s cilem pomoci zaméstnanciim s détmi
nebo i kterémukoliv jinému zaméstnanci, v fizeni jeho ¢asu mezi praci
a zivotem. Jelikoz flexibilita dava zaméstnanci schopnost kontrolovat, kdy,
kde a kolik casu pracuje, pfispiva to ke zlepsSeni rozdéleni pracovnich
a zivotnich povinnosti. Zaméstnanec tak muze snadnéji plnit své pracovni
i nepracovni role. Nakonec tspésné dosazeni vnitinich i vnéjsich pracovnich
povinnosti vede k nalezeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym

Zivotem, coZz zvySuje celkovou zivotni spokojenost.

21



, Ve spolecnosti prevlddaji ndzory, Ze opatieni na podporu sladovini prdce
a soukromi jsou vhodnd jen pro Zeny, které pecuji o malé déti. Muzi, ktery chce upravit
pracovni dobu, protoZe se musi starat o rodinu, se dosud vychdzi vstfic pfinejmensim

s rozpaky” (Hadjsalah a kol., 2015, s. 26).

Vzdy zaleZi na dané pracovni pozici v urcité firmeé, zda dovoluje takova
to opatfeni. Pokud napfiklad zaméstnanec pracuje dle sménného provozu, jen
téZko muZe ovliviiovat svou pracovni dobu, o to vice by se vedeni firmy mélo
o tuto problematiku zajimat. Na druhou stranu existuji mozna uskali spjata
s flexibilni pracovni dobou. Zaméstnanci nesmi zapominat na to, Ze flexibilita
neznamena mensi uvazek. K tspésnému zvladnuti flexibilni pracovni doby
navrhuje Narodni centrum pro rodinu (2011, s. 30) nékolik zdkladnich

pravidel:
¢ diisledné oddéleni pracovniho a osobniho Zivota;
e kvalitni komunikace se zaméstnavatelem;
* pracovni sebekazen.

Poskytovani téchto pracovnich rezimti s sebou totiz nese riziko, ze cas,
ktery mame vénovat pravé détem, vénujeme praci. Déle diky kratsimu casu
strdvenému na pracovisti nAm mohou uniknout dtlezité pracovni informace,
stejné tak pokud pracujeme v rezimu stlaceného pracovniho tydne nebo na

dalku.

Stlaceny pracovni tyden

Stlaceny pracovni tyden je usporaddani, ve kterém zameéstnanci
odpracuji pracovni fond za méné nez 5 pracovnich dni. To miize byt vyhodné

pro zaméstnance z nékolika dtivodu (Junova, 2012, s. 85):

e Vice volného ¢asu v urcitych dnech/obdobich;
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e Prfizplisobeni pracovni doby chodu rodiny/potfebam
zaméstnavatele;

e MozZna kombinace s jinymi profesemi.

Zaméstnanec ma tedy vice volného casu, diky kterého miiZe travit vice
casu se svou rodinu a naplanovat si tfeba prodlouzeny vikend. Nemusi
zajiStovat hlidani déti na cely tyden a také v ramci volnych dnti se mtize
vénovat dalSim aktivitdm, tfeba studiu, které mu mutize pomoci v dalsi

pracovni kariéfe.

Prace na dalku

.,V pracovni smlouvé lze sjednat, Ze pracovnik nebude konat pro
zaméstnavatele prdci na pracovisti zaméstnavatele, ale za podminek stanovenych
v pracovni smlouveé doma v pracovni dobé, kterou si zaméstnanec sim rozvrhne”
(Svétlikova, 2011, s. 38). Prace na dalku umoznuje zaméstnanci pracovat mimo
tradi¢ni kancelaf ¢i pracovni misto, nutnosti je vSak zajistit takové podminky,
které zabezpecdi fadny pracovni vykon, od zdkladniho vybaveni, jako je
pocitac, pfes programové vybaveni (Mesdrosova in Sbornik z mezindrodni
konference, 2015, str. 59). Nelze pracovat na dalku bez dostate¢ného vybaveni.
V dnesni dobé jsou firemni programy soucasti aplikace do mobilniho telefonu

a zaméstnanec tedy nepottebuje sloZité programové vybaveni.

Existuje vice forem prace na dalku. Rydvalova s Junovou (2011, s. 98)

rozdeéluji tyto formy prace na dvé kategorie:

e Homeworking;

e Teleworking.

Zatimco béhem homeworking, nyni spiSe zndmého jako home office,
zaméstnanec travi nékolik dni pracovné v kancelafi a zbytek dni pracuje

z domova, u teleworking pracuje pouze z domu. U této formy prace je vSak
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nutny neustdly rozvoj informacnich a telekomunikacnich technologii, bez
kterych se prace z domu obvykle neobejde. Lidé jsou schopni pracovat nejen
doma, ale i venku nebo v jiné ¢asti svéta. Nejsou vazany na konkrétni pracovni
plan, ale mohou fungovat kdykoli se rozhodnou. Tento vyvoj mtZe vést ke
zdravéjsi rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem: Setii se ¢as na
dojizdéni, poskytuje ¢as na péci o osobni zdleZitosti nebo pochtizky a celkové

poskytuje vétsi flexibilitu (Khallash & Kruse, 2012, s. 683).

Pracovni doba vSak neni jedinym faktorem ovliviiujicim rovnovahu

mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Nabidka firemnich benefita

Sleva na permanentku do fitness, zdravé obcerstveni na pracovisti,
nabidka masazi a mnoho dalSiho mtZe pomoci vSem zaméstnanciim ke

zdravému Zivotnimu stylu, dostatku odpocinku a duSevnimu zdravi.

Organizace poskytuji v ramci opatfeni na podporu Work-life balance
firemni benefity jako pfispévek na rekreaci, sport a kulturu, relaxa¢ni pobyty
a tzv. sick days, coZz znamend volny den sndhradou mzdy v pfipadé
kratkodobé nemoci (Kocianova, 2012, s. 107). Jaxson (in Johnson, 2015, s. 7)
uvadi ze ,,[s]poleCnost nds odménuje a usnadriuje vést zdravy Zivotni styl, coz je pro
mé diilezité. Mdme k dispozici posilovnu se Satnou a sprchami, které jsou pro
zameéstnance zdarma. Mame zde k dispozici chiropraktika, doktora a osobni trenéra.
Pokazdé, kdyz cvicime se svym trenérem, ziskdvite body a body se scitaji a ziskdvdte

tak dalsi dny volna.”

Tyto a dalsi vySe zminéné benefity jako napfiklad flexibilni pracovni
doba mohou pomoci skloubit osobni a pracovni rovnovahu. Pfanim kazdého
zameéstnance je, aby se jejich kariéra a Zivotni styl vzajemné dopliiovali. Pravé
moznost sladovani prace a osobniho Zivota pomoci firemnich kurzt mtze byt

jednim z dal$ich nastroja Work-life balance.
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Firemni kurzy se zaméfenim na sladovani prace a rodiny

Na internetu mtiZeme nalézt mnoho firemnich kurzi zamétenych na
Work-life balance. Napfiklad spolecnost Gradua organizuje jednodenni

firemni kurz, jehoz obsah se sklada:

e priority ajejich sladéni;
e strategie vyrovnani osobniho a pracovniho Zivota;
e prace s emoc¢nim potencidlem;

e vytvoreni konkrétnich zmén a strategii (Gradua, 2019).

Podle Michaliszyn (2011) vétSina firem bohuzel programy sladéni
pracovniho a soukromého zivota nenabizi, a dokonce je povazuje za
individudlni zaleZitost zaméstnancti. Spolecnosti, které tyto programy majt
zavedené je vyzdvihuji z mnoha dtvodd. Prvnim dGvodem je to, Ze néktefi
zaméstnanci atymy jsou pro spolecnost zdsadni a odchod takovych
zaméstnanci by vedl k problémim a nutnosti nového a casto drahého
naborového procesu. Nabidka firemnich kurzti maze byt casto otazkou
financi, které spolecnost nemusi mit k dispozici. Dtilezitym aspektem je také

to, zda viibec samotni zaméstnanci maji o takové kurzy zdjem.

Pracovni zazemi

V dne$ni dobé mnoho organizaci zménilo sviij design pracovniho
zdzemi. Uzaviené oddélené kanceldfe pro jednotlivce jsou nahrazovany
otevienymi spoleénymi prostory, ve kterych maji zaméstnanci vyhrazené
misto. Jedna se o oteviené kanceldfe Casto nazyvané ,open space”. Zména
pracovniho zazemi vSak neznamend pro vSechny zaméstnance zménu

k lepSimu.

Jak uvadi Wagnerova a kol. (2011, s. 92) zavedeni otevfenych kancelafi

vedlo ke ztraté pevného prostoru, coz mtiZze byt pro zaméstnance frustrujici.
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Zaméstnanec je zvykly na sviij stabilni prostor s pracovnim stolem, na kterém
ma vlastni pfedméty jako fotografie rodiny, své vlastni poznamky a osobni
predméty. Pro zaméstnance to znamena jistou ztratu soukromi, protoZze
vsechny telefonni hovory Ize slySet, v mistnosti je celkové vétsi hluk a ostatni
kolegové mohou slyset i osobni telefonni hovory srodinou. Kromé toho
hlasité konverzace po telefonu, konferencni hovory a vyzvanéci telefony
mohou mit negativni dopad na produktivitu prace (Smith & Klein, 2009,
s. 281). Tyto problémy mohou vést zaméstnance k pocitu, Ze béhem hovoru
nemaji soukromi, ktery ma za nasledek Spatnou rovnovahu mezi praci
a rodinou. Pokud jsou kancelafe otevieného typu, je vhodné takové prosttedi
doplnit omensi kanceldfe urcené pravé k soukromym hovoram, aby
zaméstnanec nemusel vSechny dulezité hovory odkladat. V nékterych
kancelarich je béZné, Ze kazdy pracuje tam, kde je volné misto. Je vSak diilezité
mit sviij osobni pracovni prostor, ktery si doplnim o vySe zminéné fotografie,

vlastni pomticky a kde miij pracovni prostor nebude narusovan ostatnimi.

Pracovni prostfedi neboli klima ovliviiuji i samotni pracovnici tedy
kolektiv. V souctu se mtize zdat, Ze mnohdy travime vice ¢asu s kolegy v praci
nez s rodinou doma. ,, Tymu, ktery se potykad s problémy, chybi v ném kolegialita
a prevladd zdvist, vzdajemnd neticta a nevraZivd atmosféra, se navic vyrazné sniZuje
vykonnost” (Stock, 2010, s. 37). Prace v takovém tymu pak neni snadna
a ovliviuje i motivaci k vykonu dané prace. Ukolem nad¥izeného by mélo byt
tento kolektiv stmelovat a v pfipadé€ nutnosti nastavit pravidla, ktera tomu
budou predchazet. To, co se déje v praci, se odrazi na celkové naladé a mtize
se promitnout do osobniho Zivota. Je tedy vhodné udrzovat pozitivni naladu

na pracovisti a dobré vztahy s kolegy.

Uvedené pracovni néstroje priblizili moznosti pomoci zaméstnanctim,
aby jejich prace vedla nejen k lepSim vysledktim, ale zaroven k jednodussimu

skloubeni osobnich a pracovnich povinnosti, a to pfedevsim diky moznostem
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flexibilni pracovni doby je mozné vyzvedavat déti ze Skolky nebo naopak byt
doma s détmi a presto pracovat. Dalsi ndstroje jako firemni benefity, které
prispivaji k odpocinku a dobré kondici spolu s kurzy zaméfenymi na Work-
life balance jsou dal$imi vyhodami a benefity, kterymi ndm mize
zameéstnavatel pomoci a zaroven si nas udrZet ve firmé. V neposledni fadé
zminované pracovni prostredi je rovnéz diilezity ndstroj pro podporu Work-
life balance, stejné tak jako osobni, rodinné prostfedi, které pribliZime

v nasledujici kapitole.

Osobni nastroje

V osobnim zivoté pfevazné vétsiny lidi rovnéz existuji urcité faktory,
které hraji dlileZitou roli v podpote sladovani pracovniho a osobniho zZivota
a netykaji se pracovni sféry. Rovnovahu zivota je mozné rozdélit do ctyr
vzijemné propojenych dimenzi, a to na rovnovahu ve vztahu k ostatnim
(podpora rodiny), rovnovahu aktivity (pohyb a cviéeni), rovnovahu v téle
a mysli (relaxace) a v neposledni fadé rovnovahu casu (spanek). Mit ¢as po
praci na odpocinek a na své osobni aktivity je jen vycet nastrojti, které mohou

pomoci mit praci a osobni zivot v rovnovaze.

Podpora rodiny

Studie dokazuji, Ze socidlni podpora mimo praci, jako je podpora
poskytovana partnery nebo prateli, mtize mit pozitivni dopad na rovnovahu
mezi praci a rodinou a vede ke sniZeni konfliktu mezi témito dvéma oblastmi

(Carlson & Perrewé, 1999, s. 515; Greenhaus & Parasuraman, 1994, s. 215).

Zeny v poloviné Zivota, casto charakterizované jako sendvicova
generace, maji osobni potfeby, které pravdépodobné vyzaduji podporu
i mimo pracovni scénu. Pravé podpora rodiny je klicovym tématem téchto

Zen, protoZe se zabyvaji potencidlné konfliktnimi poZadavky na svoji kariéru,
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péci o déti, péci o rodice a dalsimi otazkami osobniho Zivota. Socialni podpora
je rozhodujicim zdrojem pro to, aby pracujici Zeny mohly dosahnout trvalého
uspéchu v pracovni i rodinné oblasti. Tyto Zeny obvykle hodnoti svijj
dosavadni Zivot a provadéji upravy, které jim umoznuji sladit své ¢innosti
s jejich vnitfnimi hodnotami, coz zahrnuje i zvyseni ¢asu vénovaného rodiné

(Marcinkus a kol., 2007, s. 87-89).

Téma Zen stfedniho véku se objevuje rovnéz ve vyzkumu Whelan-
Berry a Gordon (2000, s. 31) podle nichz podpora rodiny je dulezita, jelikoz
Zeny zazivaji fadu jedineénych vyzev, které mohou zahrnovat poskytovani

péce détem, star§im rodic¢lim a zaroven se snazi o udrzovani jejich manzelstvi.

Podporu rodiny Ize rozdélit na dvé slozky, a to emocni
a instrumentdlni. Emoéni podporu 1ze definovat jako chovani nebo postoje
rodinnych prislusnik, jejichZ cilem je poskytovat povzbuzeni, porozuméni,
pozornost a pozitivni ohled. Emo¢ni podpora poskytuje pocit intimity, davéry
a blizkosti, coz zase podporuje pozitivni sebepojeti. Naproti tomu
instrumentalni podporu Ize definovat jako chovani a postoje rodinnych
prislusnikd, jejichZ cilem je usnadnit jejich kazdodenni ¢innost. Na rozdil od
emocni podpory je instrumentalni podpora poskytovana s cilem splnit urcité
tikoly pro piijemce podpory. Clenové mohou instrumentalné podporovat tim,
Ze délaji domadci prace nebo se staraji o déti a vlastni rodice (Leung a kol. 2019,

s. 9).

Jak bylo uvedeno v kapitole 1.2, teorie prelévani je urcena pozitivni
korelaci mezi pracovnimi a rodinnymi proménnymi, takze pokud jste
spokojeni doma, zlepsi to pracovni Zivot, a to se miize pravé tykat podpory

rodiny. Tato podpora se miize pozitivné pfenést do pracovniho prostredi.
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Hledani rovnovahy pohybem a cvi¢enim

Podpora rovnovahy pohybem a cvi¢enim nemusi byt iniciovana jen ze
strany zaméstnavateli, a to v ramci nabidky firemnich benefitdi, jako jsou
slevové karty na cviceni, teambuilding zaméfeny na turistiku, ale méla by ji

predchazet i vlastni iniciativa.

Vzhledem k vyhodam pro psychické i fyzické zdravi je cviceni a pohyb
bezpochyby dtlezitym prvkem prevence zdravi v osobnim, ale i pracovnim
zivoté. Pravidelnym cviéenim dochdzi ke zvySovani trovné energie, a to je
jednim ze zplsobti, jak zvysit odolnost vici zméndm, tlakiim okoli
a pfipadnym netspéchiim. Soucasné muze snizovat riziko stresu. Pravé
sniZzené riziko stresu vede ke zlepSeni kvality Zivota. (Haddock-Millar & Tom,
2019, s. 80). Mezi prekazky vedouci k nedostatku pohybu a cviceni patfi inava
z prace, nedostatek casu ¢i nizka motivace. V dnesni dobé vsak existuje
nespocet moznosti, jak tyto bariéry prekonat. Neni potfeba se trapit dlouhé
hodiny v posilovné, ale je mozné vyuzit rtizné alternativy. Pokud ndm
nezbyva mnoho volného casu, je mozné vyzkouset jednoduché cviky, které se
daji zvladnout i na kancelafské Zidli v praci. Proti inavé miize pomoci joga,
kterou je mozno cviéit i doma. Dalsi alternativou je ndvstéva bazénu se

saunou, ve které si clovék miize odpocinout a nabrat energii.

Zda se zfejmé, Ze pohyb a cviceni jsou nezbytné pro rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem. Priméfeny cas strdveny cvicenim
podporuje lepsi fungovani vnitinich systémi. Kdyz je ¢lovék zdravéjsi uvnitf,
vypada lépe i z vnéjsku, citi se dobfe a mtlize podava lepsi vykony v praci. Po

namahaveé prdci a cviceni je diilezity i odpocinek neboli relaxace.
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Relaxace

Tento faktor do znaéné miry zavisi na tom, jak kazdy jednotlivec vnima
relaxaci a nakolik ji vyZaduje. Mnoho lidi si uziva zdravého profesionalniho
a osobniho Zivota, presto se stale snaZi najit vnitfni klid. Pro mnoho lidi
vypadd kazdy den obdobné. Musi kazdé rano do prace a po praci spéchaji
domii splnit povinnosti souvisejici se starosti o domacnost. Dale chté&ji travit
cas se svym partnerem anebo svymi détmi, pfipadné si jit zacvicit, a nakonec
jit spat. To, co zni jako uspokojujici rovnovaha mezi pracovnim a soukromym
Zivotem, se mliZze u jednotlivci lisit, protoZe se mohou citit, jako by nikdy

neméli ¢as sami na sebe.

Diky relaxaci dochazi k uvolnéni télesného a psychického napéti.
Relaxace md vliv na lidsky nervovy systém a dochazi k vyrovnani a vnitfnimu
klidu. Relaxace je uéinna proti stresovym situacim a vede k lepsimu
pracovnimu vykonu. Mezi relaxacni cviceni patfi meditace, dechova cviceni
nebo jednoduse pobyt v pfirodé (Snydrova, 2006, s. 157). Relaxaci miizeme
délit na mimovolni a volni. Pod mimovolni relaxaci je mozné si predstavit
napriklad spanek. Volni relaxaci tvofi uvédomélé aktivity s pouZzitim rtiznych
prostfedkil, metod a technik (Loukova & Rutar, s. 39). Kazdy relaxuje jinym
zpusobem. Pro nékoho miuZe relaxace znamenat cetbu knihy, meditaci nebo
postaci vice hodin spanku. Nékdo na druhou stranu vyhledava aktivni pohyb
tteba ve formé turistickych vyslaptt do hor. Rozdily budou také v intenzité

potfeby odpocinku.

Relaxace ovliviiuje vSechny oblasti zivota clovéka a je proto tstfedni
soucasti rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Téméf vSechny
faktory jako jsou socidlni, osobni, rodinné, psychologické nebo fyzické jsou

uzce spojeny s dostatkem odpocinku, ale i spanku.
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Dostatek spanku

Spanek, ktery byl rovnéz povazovan za mimovolni formu relaxace, je
podstatnym nastrojem pro podporu rovnovahy. Spanek ma diileZitou funkci
pro nasi psychickou kondici. Nedostatek spanku zhorSuje soustfedéni
a mentalni vykon jedince, a proto je spanek ukazatelem psychického zdravi.
,Priimérnd doba spianku dospélého ¢lovéka by se méla pohybovat kolem osmi hodin —
toto turzend neplati vseobecné. Potieba spanku je individudlni, je primdrné geneticky

dand” (Borzova, 2009, s. 13).

Individudlni potfeba spanku je ovlivnéna praci, kterou vykondvame
a s tim souvisejici pracovni dobou. Z vyzkumu Giebel a kol. (2009, s. 47) vyslo
najevo, Ze prace v neobvyklych ¢asech tedy muZe vést k desynchronizaci se
socialnimi a biologickymi rytmy pro odpocinek a spanek, coz miize mit dopad
na zdravi, socidlni blahobyt a pracovni stres a pohodu, jak doklada rostouci
literatura o rovnovdze mezi pracovnim a soukromym zivotem. Objem
a povaha prace, kterou vykondvdme dnes, nds vystavuji zvySenému riziku
pracovniho stresu a negativnim dopadiim na zdravi. Zaméstnanci nesou
odpovédnost za to, aby byli béhem pracovni doby co nejlépe mentalné
a fyzicky odpocati. Tyto vSechny faktory mohou byt spojeny s nepravidelnym
a nedostateénym spankem, ktery mtize mit nepfiznivy dopad na rovnovahu

mezi pracovnim a soukromym zivotem.

Klicovym faktorem pfispivajicim k produktivité je dosazeni
dostatecného mnozstvi spanku. Mezi bariéry, které neumoznuji dostatek
spanku, patfi nepravidelna pracovni doba, kterd mnohdy spociva v pracovni
dobé az 16 hodin denné a stfidajici se sménny rezim. V osobnim zivoté mohou
vést k nedostatku spanku rodinné povinnosti souvisejici s vyzveddvanim déti
z krouzkti, s pfipravou do Skoly a samotnym tklidem domdcnosti, na ktery

mnohdy nezbyvé dostatek casu.
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Delegace prace

Delegace prace nemusi byt soucasti pouze pracovniho prostfedi, ale
muZeme se na ni divat také z pohledu rodiny. Velmi pracovné vytiZené Zeny,
které nemaji ¢as na domaci prace, mohou tuto praci prenechat pracovnikim,
ktefi jsou k témto ticeliim zaméstnani. Nutnost témeéf nepretrZité pritomnosti
v praci spolecné s vysokym finanénim vydélkem umoznuje zaplatit vlastni
kvalifikované pracovniky, naptiklad hospodyni (Guillaume & Pochic, 2009,
s.29). Nemusi se vSak jednat pouze o domdci prace, ale také o péci déti.
Hlidani déti, odvoz déti na krouzky a dalsi vzdélavani miize byt pfenechano

vybranym profesionaltim.

Z vyzkumu Dudové, Kiizkové a Fischlové (2006, s. 69-70), vysly najevo
tfi postoje k mozZnosti vyuziti placené pomoci v domdcnosti. Postoj
konzervativni, ktery je charakterizovan negativhim postojem. Diivodem je
zasah do vlastniho soukromi. Druhym postojem je postoj lhostejny. , Jednd se
o respondentky a respondenty, ktefi uvddéji, Ze placenou vypomoc nepotiebuji, ale
v zdsadé ji prisné neodmitaji. Vétsina z nich se domnivd, Ze péci o domdcnost zvlddaji
samily, hlavné proto, Ze nemaji déti nebo déti jiz odesly z domova nebo bydli v malém
byté, ktery nevyzaduje p7ilis udrzby. Ostatni nepocituji potfebu platit si tyto sluzby,
v rodiné.” Posledni, pokrokovy postoj, je popisovan pozitivnim pfistupem
k placené pomoci v domdcnosti. Tito respondenti pokladaji sviij ¢as za cenny,
a proto radi pfenechaji tklid domadacnosti nebo jakoukoli jinou vypomoc

druhym.

Nazory na vypomoc v domécnosti jsou tedy velmi odlisné. Casto hraje
dtlezitost i financni strdnka, kde rodinny rozpocet mnohdy neumoziuje

dovolit si tyto sluzby zaplatit. Naproti tomu muze uklid domacnosti znamenat
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urcitou formu relaxace a odpocinku, a proto neni potfeba vyuzivat mozZnosti

delegace prace v osobnim zZivote.

Tato kapitola se vénovala nastrojim, které pomahaji k dosahovani
Work-life balance. Zdrava rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem
zahrnuje fadu vzdjemné zavislych nastrojii. Stanoveni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem spociva v zapojeni co nejvice z téchto
nastroji v obou oblastech, aniZ by to zptisobilo S$kodu jinde. Je proto dtileZité
védét, co presné patii k pracovnimu a soukromému zivotu a jak jsou tyto
prvky propojeny. Pracovni a osobni nastroje se v pfislusnych aspektech néciho

Zivota rozvijeji individualné.

Jednou ze skupin lidi, kterym tyto ndstroje mohou pomoci pfi
sladovani pracovniho a osobniho zivota, jsou Zeny manaZerky. Jejich
nesouroda pracovni cinnost, charakterizovana nepravidelnou pracovni
dobou, naroénymi pozadavky ze strany vedeni a neustdlou podporou pro
kolektiv podfizenych, casto vede k ndroénym situacim, které se mohou
promitat do rodinného Zivota. Dadle se jednd o velmi casové naro¢né
zaméstnani, a pravé z tohoto divodu je pro manazerky obtizné tyto dvé sféry

sladit.
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2. Zeny manazerky

Nasledujici kapitola je vénovana Zenam na manaZerskych pozicich, kdy
manazer je obvykle oznacovan jako osoba, ktera fidi a kontroluje praci jinych
lidi (Bown & Brady, 1991, s.9). Z vyzkumu Eurostatu z roku 2017, ktery
zkoumal podil Zen v manaZerskych povolanich vyplyva, Ze nejvétsi podil zen
na vedoucich pozicich je v LotySsku (56 %) a na opa¢ném konci stupnice je
spolu s dals$imi evropskymi staty zastoupena i Ceska republika (29 %).
Prestoze Zeny predstavuji pfiblizné polovinu vSech zaméstnanych osob v EU,
jsou mezi vedoucimi pracovniky stdle nedostatecné zastoupeny (Eurostat,
2019). Nasledujici podkapitoly priblizuji postaveni zen v managementu, jejich

rodinny zivot a moznosti sladovani osobniho a pracovniho zivota.

2.1 Postaveni Zen v managementu

Pro¢ by se firmy mély zajimat o vys$si zastoupeni Zen na manazerskych
pozicich? Dtivodu je hned nékolik. Dle Swarze (1992 in Davidson & Burke,
2016, s. 2) podpora talentovanych Zen povede k tomu, zZe firma ziska ty
nejlepsi lidi na vedoucich pozicich a poskytne muztim, pracujicich na vyssi
urovni, manaZzerské zkuSenosti s ispéSnymi Zenami. Podpora schopnych Zen
signalizuje, Ze se Zenami bude zachdzeno stejné jako s muzi a konecné
podpora kvalifikovanych a talentovanych Zen zajiStuje, Ze vSechny
manazerské pozice budou obsazeny silnymi jednotlivci. Vizi do budoucna

predstavuje Tarr-Whelan (2009, s. 12) a sloucila ji do péti bod:

e ,Womenomics” - ekonomika, ve které by na Zendch opravdu
zaleZelo a je Siroce podporovana jako mainstreamova strategie pro
riist produktivni ekonomiky.

e Diraz na socidlni a osobni odpovédnost, péci a soucit, rodinu

a komunitu.
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e Zeny na vrcholu jsou ocekavéany, nejsou povazovany za neobvyklé.

e Mladd Zena vyrlsta v prostredi, ve kterém se ocekdva, ze Zeny
budou vtdci stejné tak, jako mladi muzi.

e Silnéjsi integrace prace a rodiny vedouci k vy3si produktivité

a kvalité zivota.

Oba dva autori shledavaji vyssi zastoupeni Zen jako krok vpted, ale
presto se Casto v literatufe hovofi o bariérach Zen na cesté k vySSim pozicim.
Pro mnoho Zen to znamena praci na méné dulezitych projektech, nedostavaji
riiznoroda a naro¢nd zadani a nejsou vystaveny celé skale operaci a ¢innosti
podniku a tim ndrocnéjsi je pro né posun na kariérnim Zebficku. Tzv. pojem
sklenény strop oznacuje bariéry zabranujici Zendm dosdhnout vyssich pozic.
,Jinak feceno Zeny nemohou dosihnout rovnosti v ukazatelich priimérnych mezd ci
kritériich socidlniho statusu v pfipadé, Ze prece jenom pres vsechny prekizky se
dokdzaly prosadit do vyssich tirovni fizeni” (Snydrova, 2006, s. 53). Jedna se tedy
o vsudypfitomné formy genderové zaujatosti, které se vyskytuji casto
zjevnym i skrytym zptisobem a tyto postoje a organizacni pfedsudky brani ve
vykonnych funkcich. Zejména Zzeny, které se domnivaji, Ze fenomén
sklenénych stropti bude operovat v jejich nevyhod€, se budou méné uchazet
o otevfené pozice nez muzi s rovnocennou kvalifikaci. A mensi pocet
uchazecek miize také vést k mensimu poctu povyseni Zen na manazerské

pozice.

Existuji dvé velmi odlisné kategorie pfi¢inné souvislosti vysvétlujici
nedostatek Zen na vys$Sich pozicich. V prvni kategorii jsou to bariéry
vytvarené kulturou daného podniku, kterd ma sklon upfednostriovat nabor,
udrZzeni a propagaci muzi nad Zenami. V druhé kategorii se jedna
o behavioralni a kulturni pri¢iny jako je tokenismus, moc, preferované styly
vedeni a psychodynamika vztahti mezi muZi a Zenami (Oakley, 2000, s. 322).

Pravé jev zvany tokenismus se spolecné s pojmem sklenény strop hojné
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objevuje v literatufe v souvislosti s nizkym poctem Zen zastoupenych na
manazerskych pozicich a bariérami postupu na manaZerské pozice.
Tokenismus se projevuje pozornosti, ve které je zdlraznovana jedincova
odlisnost vyplyvajici ze stereotypniho vnimani tohoto jedince. V pracovnim
Zivoté to znamena, Ze Zeny se snazi byt lepsi a vykonnéjsi nez kolegové, aby
tak dokazaly, ze pro danou praci maji pfislusné predpoklady (Pauknerova
a kol. 2017, s. 139). To ve vysledku mtiZe znamenat, ze budou kategorizovany,
stereotypné zafazovany a ignorovany majoritni skupinou zaméstnancii
anejsou schopny individudlné pfispét. V diisledku to znamend, Ze se musi

prizptsobit ostatnim.

Tato kapitola popisovala postaveni Zen v managementu. Jednim
z hlavnich problémii Zen v tomto prostfedi je nedostatek povinnych pravidel.
V tomto ohledu by mély byt sepsany predpisy v organizacich, v nichZ jsou
prava Zen povazovana za stejnd jako prava muzt. Na stejné trovni by pak
byly povazovany zkuSenosti, znalosti, schopnosti a fidici pravomoc.
Dilezitou roli by méla hrat také masmédia jejichz propagace muize slouzit
k Sifeni znalosti lidi o tloze Zen na vysokych postech ve formé vzdélavacich
programd, filmu a televiznich pofadt. Regulace knih s tématem Zenské role
ve vrcholovém managementu od zékladni tirovné aZ po stfedni a vysoké Skoly
by podporovala genderovou vyvazenost v mysli mladych lidi, coz by vedlo

k prevenci tradi¢niho pfistupu spolecnosti k Zendm.

Pokud se manazerce podafi uspét na kariérnim Zebfticku, je zde jesté
opacna strana, a to rodinny zivot. Neékteré zeny nemusi chtit stoupat po
kariérnim Zebficku nebo nemaji tu mozZnost pravé kvali rodinnym
povinnostem a nedostatku flexibilniho prostfedi. Nasledujici kapitola bude

zaméfena na manazerku a jeji rodinu.
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2.2 Manazerky a rodinny Zivot

Historicky byly Zeny ,drZitelkami domadcnosti” a jako takové jsou
nedilnou soucasti domova, v némz Zije jejich rodina. Od pradavna byli muzi
povazovani za Zivitele rodiny a pramyslovy vék spolecné s informacni érou
provedly upravy rozdéleni roli. Velky narfist poctu Zen na trhu prace
zpochybnil tradi¢ni model Zivitele rodiny, a to rozsifenim o Zeny pracujici na
castecny uvazek pfi zachovani odpovédnosti za domov a rodinu. Rovnéz
k tomu pfispélo flexibilni zaméstndvani Zen zalozené na pfizptisobovani
pracovniho ¢asu potfebam svych rodin. Tyto pfilezitosti vyplyvaji z trhu prace
a jeho poptavky po ,Zenské praci” a také siti vefejné podpory dostupnych
v mnoha zemich, jako je dotovand péce o déti a pracovni zaruky, které
usnadnuji ndvrat do zameéstndni. Navic s rostoucim poctem Zen zapojenych
do placené prace mimo domov byl vyvolan tlak také na muze, aby travili vice

¢asu doma s rodinou (Goldscheider a kol., 2015, s. 208).

K tomuto pohledu se pfidava Mikulastik (2006, s. 15-16) a dodava, ze
stale ztistava dilema, kdy si Zena vybird mezi rodinnym Zivotem a kariérou.
Zeny v soudasnosti byvaji vysoce kvalifikované a rovnéZ emancipované
a nechtéji prijmout klasicky model rodiny. Existuje mnoho zen ve véku okolo
30 let, které stoupaji po kariérnim Zebficku a na manzelstvi a zaloZeni rodiny
jim nezbyva cas. Zajem Zen o kariérni rtst se zvysSuje, pokud se jim v praci
dafi, prace je pro né rovnéz zdbavou a maji moznost rychlého postupu na
kariérnim zebficku.

Nelze vSak jednoznacné fici, Ze mohou dosahnout manazerskych pozic
pouze Zeny, které se rozhodly uprednostnit svou kariéru pfed zaloZenim
rodiny. Podil Zen v managementu neboli kariérni schéma manazerky lze vidét

v nasledujici tabulce 1.
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Vék Charakteristika

20-29 let véku relativné vysoky podil Zen v managementu, Zeny nejsou v pfistupu k

fidicim funkcim znevyhodnény doma ani v zaméstnani

30-39 let véku podil Zen na managementu vyrazné klesa, casové naroky péce o dité
omezuji pripravenost k vykonu prace a Zena odchazi do pracovni

neaktivity, muZi pokracuji v kariérnim rtstu;

40-49 let véku ,,samostatnost” déti, resp. pfenos péce o né na zejména skolské instituce,
zvySuje u zen pripravenost k vykonu prace podil Zen na fidicich

pozicich se zvySuje, v rozpoctové sféfe dosahuje vrcholu;

50-59 let véku relativné vysokou tcast Zen v managementu tlumi v poslednich letech
vékové skupiny, nizsi hranice pro odchod do dtichodu a sklon této

moznosti vyuzivat;

60 a vice let vétsina zen je v dtichodu (podil na zaméstnanosti nedosahuje ani 0,75

%), pocet manazerek vyrazné klesa.

Tabulka 1 Kariérni schéma manaZerky (Vlach, 2005)

Z nasledujici tabulky 1ze usoudit, Ze nejvétsi vliv na kariéru manazerky
miiZe mit pravé zmitiovana péce o rodinu. Casové naroky na danou pozici
spolu s péci o dité mtiZou zapficinit pferusovanou kariéru manazerky nebo
pozdéjsi nastup na manazerskou pozici. Dalsi moznosti mtize byt také to, ze
na danou pozici se po navratu z rodicovské dovolené jiz nedostane, jelikoz

pozice uz bude obsazena jinym zaméstnancem.

Za zvy$eni zaméstnanosti Zen se povazuji priznivé socioekonomické
zmény, jako je zlepSujici se gramotnost a Zivotni tiroven, ménici se spolecenské
postoje a snaha o ekonomickou nezavislost. Zeny maji ve svych rodinach dalsi
role, které musi plnit, a setkavaji se tak s dal$imi vyzvami pfi dosahovani
WLB. Prestoze je velice naro¢né budovat kariéru manazerky, chtéji mit tyto
Zeny soucasné Stastny i soukromy zivot a délat vse, co je v jejich silach, aby

uspely v obou oblastech.
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2.3 Manazerky a Work-life balance

Existuje nékolik moZznych diavodt, proc¢ se manazerky pfi sladovani
osobniho a pracovniho Zivota mohou potykat s prekazkami. Zaprvé, pracovni
smlouva manazerti obvykle formalné neupfesiiuje jejich pracovni dobu
a neformalné zahrnuje ocekdvani, Zze budou pracovat nejlépe neomezenou
dobu. Zadruhé, ¢im vice Zen ma manaZerskeé pozice, tim se problémy WLB
staly zvlasté dtlezité. ManaZefi musi nejen fidit jiné lidi (napf. své
zaméstnance), ale také se musi fidit pravidly vedeni, které hodnoti jejich
vykon. V souladu stim je manazerska pozice a vlastni identita casto
propojena. Manazefi, ktefi ve svém vlastnim zivoté usiluji o rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, modeluji vhodné chovani a podporuji tim
vlastni zaméstnance v jejich usili o dosaZeni rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym Zivotem.

Dudova, Krizkova a Fischlova (2006, s. 11), které uskutecnily
kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR, vymezily, jaké vnéjsi

faktory usnadnuji manazerkdm harmonizaci prace a rodiny.
Jednalo se o tyto faktory:

e vyhody a opatfeni ze strany zaméstnavatele;
e pomoc partnera;

e placend pomoc v domécnosti.

Pravé tyto faktory neboli strategie byly zminény v kapitole 1.4
snazvem Nastroje Work-life balance. Vyhody a opatfeni ze strany
zaméstnavatele byly soucasti pracovnich nastrojii a je mozné si pod nimi
predstavit flexibilni pracovni dobu, stlaeny pracovni tyden ¢i préaci z domu.
Druhou kategorii tvofily nastroje osobni, pod které spadaji pravé vyse

zminéné, a to podpora partnera nebo placena pomoc v domacnosti.
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O rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem neusiluji pouze

firmy, ale i samotnd Evropska unie, kterd svymi pravnimi predpisy upravuje

moznosti Work-life balance na trhu prace. Dne 12. cervence 2019 byla

Evropskou unii vyhlaSena smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU)

2019/1158. Cilem této smérnice je zvysit ticast Zen na trhu prace, vyuzivani

pracovniho volna z rodinnych d@ivodd a pruzného usporadani prace. , Tato

smérnice stanovi minimdlni poZadavky tykajici se otcovské dovolené, rodicovské

dovolené a pecovatelské dovolené a pruzného usporddani prdce pracovnikii, ktefi jsou

rodici nebo pecujicimi osobami. Tim, Ze témto rodiciim a peCujicim osobdm usnadni

sladéni pracovniho a rodinného Zivot”.

Hlavni prvky smérnice tedy tvofi:

Otcovska dovolens, ve které bude mit druhy rodi¢ pravo cerpat
minimalné 10 pracovnich dntt dovolené v obdobi narozeni
ditéte.

Rodic¢ovska dovolend, v nichz bude mit rodi¢ pravo na 4 mésice
rodicovské dovolené. Dva mésice znich budou placené
anepfenosné mezi rodi¢i. Kazdy clensky stat si vysi platby
rodi¢ovské dovolené urcuje sam.

Pecovatelska dovolend, kterd je urcena pracovnikim pecujicim
o své pribuzné. Jednd se o novou zdlezitost, kterd stanovuje
narok 5 pracovnich dni volna roéné pro pecujici osoby.

Pruzné uspotradani prace, které rozsifilo pravo pozadani pruzné

pracovni doby o pracujici pecovatele.

Clenské staty Evropské unie jsou povinny do 3 let od tohoto vyhlageni

pfijmout spravni a pravni pfedpisy podstatné pro dosaZeni této smérnice.

Termin zafazeni smérnice do vnitrostatniho prava je stanoven na 2. srpna 2022

(Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU), 2019).
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Teoretickd ¢ast byla zamétena na koncept Work-life balance a pfibliZeni
zakladni historie a terminologie. Na zakladé prostudované literatury byly
vymezeny zdkladni modely/teorie mnohdy souvisejici s presahovanim
pracovniho prostfedi do osobniho Zivota a naopak. JelikoZ pracovni prostiedi
je soucasti Work-life balance, byla dalsi kapitola zaméfena na firmy, které se
pomoci iniciative WLB mohou snaZit udrZet zameéstnance. Na pracovni
prostfedi navazuji nastroje Work-life balance, které byly rozdéleny na dvé
oblasti, a to pracovni a osobni nastroje. Pracovni nastroje vychazeji z moznosti
samotnych firem a mnohdy byva tézké je ovlivnit, naopak osobni nastroje
vychdzeji z nasi vlastni iniciativy. Vzhledem k cili této diplomové prace byla
posledni kapitola teoretické ¢asti vénovana Zendm na manaZerskych pozicich,
jejich rodinnému zivotu a moznostem sladovani pracovniho a osobniho

zivota, coz bude nyni ovéfovano v nasleduji empirické ¢asti prace.
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Empiricka cast
3. Metodologie

V praktické ¢asti této diplomové prace bude popsana pracovni pozice
manazerky v PojiStovné XY a nasledné bude vymezen metodologicky postup,

aby bylo dosazeno stanoveného cile prace.

Cilem diplomové prace je identifikovat, jakymi nastroji manaZerky

v Pojistovné XY slad'uji sviij osobni a pracovni Zivot.

K dosaZeni tohoto cile byly v teoretické casti na zdkladé dostupné
literatury vymezeny jednotlivé ndstroje, které byly rozdéleny na pracovni
a osobni. Zda tyto nastroje vyuzivaji manazerky v Pojistovné XY ke sladovani

pracovniho a osobniho Zivota bude ovéfovano v empirické ¢asti.

3.1 ManazZerka v Pojistovné XY

Pro tcely této prace je nutné pfibliZit pracovni pozici manazerky interni

distribuce, jakozto vyzkumného vzorku pro praktickou ¢ast této prace.

Z internich dokumentti je pozice manazerky stanovena jako pozice tzv.
vazaného zastupce. Jak vyplyva ze zdkona (¢. 170/2018 Sb.), ,vdzanym
zdstupcem se pro ucely tohoto zdakona rozumi ten, kdo je opravnén zprostiedkovdivat

pojisténi nebo zajisténi na zdikladeé zdpisu vazaného zdstupce do registru.”

Kazd4 manazerka jednak stdle pecuje o své klienty a zaroven ma na
starost zprostfedkovatelskou sit, se kterou musi nalezité pracovat.
Zprosttedkovatelskou siti se rozumi obchodni zastupci, které ma manazerka

ve svém regionu v ramci obchodniho mista.
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V ramci své skupiny se zavazuje:

a)

b)

d)

f)

j)

pracovat se svou zprostfedkovatelskou siti tak, aby bylo dosaZeno
planu obchodni produkce,

zajisStovat nabor novych obchodnich zastupct,

obstarat teoretické a praktické pfipravy obchodnich zastupct pred
zahdjenim a také v pribéhu jejich obchodni cinnosti a zajiStovat
pravidelna skoleni,

poskytovat konzultace a metodickou podporu,

zajistit pfenos dulezitych materidlt a podkladi jim uréenych a také
navrat nepotfebnych dokumentti zpét do pojistovny,

podavat informace vztahujici se  kdinnosti cdlent  své
zprostfedkovatelské sité,

fidit se pokyny pojistovny a v pripadé nutnosti informovat o vSech
okolnostech, které mohou mit vliv na stanovené pokyny,

pravidelné se ticastnit stanovenych akci a porad,

dbat na nejvyssi efektivnost pfi  organizovani = ¢innosti
zprostiedkovatelské sité sohledem na hospodarné vynakladani
nakladt pojistovny,

seznamovat cleny své organizované zprostfedkovatelské sité
s vnitfnimi predpisy pojisStovny,

kdykoli na pozadani ¢lena organizované zprostiedkovatelské sité
prokdzat smluvni vztah s pojistovnou piedloZenim podepsané plné

moci.

Kazdé manaZerce je zdroven pfidélena péce o pojistny kmen. Pojistnym

kmenem je soubor pojistnych smluv uzavfenych obchodnimi zastupci.

V rdmci péce o pojistny kmen je povinnosti:

a)
b)

nejméné jednou ro¢né kontaktovat klienta,

kontaktovat potencionalni klienty pojistovny na zdkladé doporucent,
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c) feSeni opozdéného splaceni ¢i nedoplatky pojistného v rdmci
pojistnych smluv z pojistného kmene,

d) zajistit soucinnost pfi vyfizovani pojistnych udalosti,

e) dbat zajmu spotrebitelli a pojistovny,

f) informovat pojiStovnu odpovidajicim zplisobem o relevantnich

poznatcich zjisténych pfi plnéni zadvazku péce o pojistny kmen.

Jak jiz bylo vySe zminéno, manaZerka interni distribuce ma na starost
pojistny kmen své skupiny, ve kterém musi dbat o péci uzavienych pojistnych
smluv. Pééi se rozumi kontakt s klientem, hledani novych obchodnich
pfilezitosti a uzavirdni novych pojistnych smluv, které budou tento kmen
rozSifovat. Jednou zhlavnich ¢innosti prace manaZzerky se svou
zprostfedkovatelskou siti, kterou se rozumi vazani zastupci spadajici pod tuto
skupinu, je dohled na plnéni produkce a zaroven na dodrZeni povinnosti
vyplyvajicich z internich pfedpisti. Minimalné jednou tydné planuje poradu,
jejiz soucasti je pfenos dulezitych informaci jako jsou aktudlni akce, zmény,
novinky a volba strategickych aktivit na dal$i obdobi. ManaZzerka, ktera chce
rozSifovat svou zprostfedkovatelskou sit, musi zajiStovat nadbor novych
vazanych zastupcii. Kazdy nové nastupujici ¢len se i€astni Skoleni na centréle,
kde mu jsou pfedavany zakladni informace k produktiim pojistovny. Nacvik
obchodnich dovednosti, podrobnéjsi informace k produktim a feSeni
jednotlivych obchodnich dovednosti se fesi na osobni schiizce s manazerem.
Manazerka se tcastni kazdé schiizky nového c¢lena s klientem, kde je mu
oporou, nez zvladne tkony sdm. Zaroven dohlizi na pocet uskutecnénych
hovorti, domluvenych schiizek a dodrzeni stanovené produkce v rdmci planu
zapracovani. V neposledni fadé vSak kazda manaZerka pecuje i o své klienty.

(Interni dokument)
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3.2 Vyzkumny problém

Z popisu pracovni pozice manazerky interni distribuce v Pojistovné XY
jednoznacné vyplyva, Ze se nejednad o stereotypni typ prace a je to velice
casove narocné zaméstnani. Sladit pracovni a osobni Zivot tak nemusi byt pro
kazdou manaZerku snadnym tukolem. Jak bylo uvedeno v kapitole 2.1
snazvem postaveni Zen v managementu, vétSsina manaZerek se potyka
s vysokymi pracovnimi ndroky ze strany zaméstnavatele a na strané druhé
s rodinnymi povinnostmi. Vedle rodinnych povinnosti ma pfevazné kazda
Zena na starost také domacnost, péci o byt, dim nebo zahradu. V neposledni
fadé si chce kazda manazerka najit ¢as pro sebe a vénovat se svym konickiim,

zalibam a sportovnim aktivitam.

Predmétem vyzkumu je tedy identifikovat nastroje, kterymi manaZerky

sladuji sviij soukromy a pracovni Zivot.

3.3 Typ vyzkumu

Pro cil této prace byl zvolen kvantitativni vyzkum. Pitvodnim zdmérem
bylo zvoleni kvalitativniho vyzkumu za pomoci metody rozhovort, ale
zdtvodu pracovni vytiZenosti manaZerek bylo od ptvodniho planu
ustoupeno. Kvantitativni vyzkum je chdpan jako testovani teorii
prostfednictvim provéfovani vztahu mezi proménnymi. Teorie jsou testovany
ve snaze 0 co nejvétsi platnost a nezavislost, tedy opakovatelnost vystupti
a schopnost generalizace ziskanych vysledki (Eger & Egerova, 2014, s. 19). Jak
uvadi Topinka (2013, s. 64) v kvantitativinim vyzkumu se nejcastéji vyuziva
technika dotazniku, kterd pfedstavuje soubor otazek, které jsou predkladany
respondentiim obvykle pisemnou formou. Informace v této praci budou
zjistovany pomoci dotaznikového Setfeni, diky moznosti oslovit vSechny

manazerky interni distribuce.
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Dotaznik se bude skladat z wuzavfenych otazek, které nabizeji
respondentovi predem pripravené varianty odpovédi. Varianty odpovédi
budou tvofeny pomoci tzv. Likertovy Skdly. Jedna se o vyrok, v némz
respondent projevuje miru souhlasu & nesouhlasu (Keller, 2007, s. 146). Cést
otazek v dotazniku bude tvorena otevienymi otazkami, které nasledné budou
kodovany, aby byl pfiblizen rtiznorody pohled kazdé manaZerky na danou

problematiku a slouzi k rozsifeni uzavrenych otazek.

3.4 Charakteristika vyzkumného souboru

Interni distribuce Pojistovny XY zahrnuje k 1.10.2019 celkem 75
manazerd, z toho muzi je celkem 43 a Zen 32. JelikoZ je cil prace zaméfen na
Zeny manazerky, bude dotaznik pfeddn pouze 32 manaZerkdm, muZim
nikoli. Zplisob osloveni manaZzerek bude probihat dvéma zptsoby.
Manazerky z Moravskoslezského kraje budou osloveny osobné s zadosti
o vyplnéni dotazniku. Manazerky z ostatnich kraji budou osloveny e-mailem
s zadosti o vyplnéni dotazniku vypracovaného na serveru vyplnto.cz. Aby byl
dotaznik spravné sestaven, je potfeba vymezit hlavni vyzkumnou otazku

a formulovat hypotézy.

3.5 Hlavni vyzkumna otazka

HVO: , Jakymi ndstroji manaZerky sladuji sviij osobni a pracovni Zivot?”

Nastroje byly vymezeny v teoretické casti této prace. Jedna se

o pracovni a osobni ndstroje.

Nastroje pracovni — flexibilni pracovni doba, stlaceny pracovni tyden, prdce z domu,

nabidka firemnich benefitil, firemni kurzy, pracovni zdzemi.

Nastroje osobni — podpora rodiny, sportovni aktivity, relaxace, spdnek, delegace

prdce.
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3.6 Formulace hypotéz a jejich operacionalizace

Hlavni vyzkumna otdzka je rozdélena na dil¢i vyzkumné otazky, které

pomohou odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku.

DVOq: Jaké pracovni ndstroje manazerky pouZivaji pro dosazeni WLB?

Tato otdzka slouzi k ovéfeni pracovnich nastroji vychazejicich
z teoretické casti. Na zdkladé této dil¢i vyzkumné otdzky jsou sestaveny

hypotézy.

Hypotéza 1.1: ManazZerky bez ohledu na vék vyuZivaji jako ndstroj Work-life

balance flexibilni pracovni dobu.

Operacionalizace: za manaZerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Ke zjisténi, zda vyuzivaji moznosti flexibilni pracovni doby,
bude slouzit otdzka ¢. 4. Flexibilni pracovni doba znamena, Ze manazerky si
samy planuji pracovni dobu. Zda vyuZivaji flexibilni pracovni dobu se bude
povazovat odpovéd urdité ano, spiSe ano. Nepfedpokladdm, Ze vék ovlivni

volbu této konkrétni strategie.

Hypotéza 1.2: Manazerky, které voli moznost prdce z domu, pracuji z domu

1-2 dny v mésici.

Operacionalizace: za manazerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Otazka ¢.5 a €.6 bude slouzit pro ovéfeni této hypotézy.
V otdzce ¢. 5 bude manazerka odpovidat, zda vyuziva moznost prace z domu
odpovédi ano ¢i ne. Dopliujici otazka ¢.6 nam identifikuje kolikrat do mésice

manazerka pracuje z domu.
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Hypotéza 1.3: ManazZerky, které vychovdvaji déti, vyuzZivaji mozZnost

stlaceného pracovniho tydne.

Operacionalizace: za manaZerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY, které vychovavaji déti mladsi 15 let. Ke zjisténi bude slouzit
otazka ¢. 3 a ¢.7 v dotazniku. V otdzce ¢.3 v avodu dotazniku zjisStujeme, zda
manazerka vychovava déti a rovnéz jejich vék. Za stlaéeny pracovni tyden se
povazuje odpracovani 40 hodin za méné nez 5 pracovnich dni. Odpovéd, zda
vyuzivaji stlaeny pracovni tyden, ndm poskytne otdzka ¢. 7. Odpovéd urcité
ano a spiSe ano bude znamenat, Ze manazerky stlateny pracovni tyden
vyuzivaji. Predpokladdm, Ze vychova déti mladsich 15 let ovlivni volbu

tohoto nastroje.

Hypotéza 1.4: ManaZerky nevyuZivaji nabidku firemnich kurzii zamérenych

na WLB, protoZe jim je firma nezajistuje.

Operacionalizace: za manazerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Ke zjisténi, zda firma porada kurzy zaméfené na WLB, bude
slouzit otazka ¢. 8. nabizejici odpovéd ano ¢i ne. Ddle je zde volny prostor pro

vyjadfeni manazerky k nabidce firemnich kurzt.

Hypotéza 1.5: Nabidka firemnich benefitii v Pojistovné XY neslouzi

manaZerkim jako nastroj WLB.

Operacionalizace: za manazerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Otdzka ¢.9 k této hypotéze bude oteviena. Manazerky maji
volny prostor k tomu, aby vypsaly, jaké benefity poskytované Pojistovnou XY

vyuzivaji. Za benefity poskytované pro podporu WLB se povazuje nasledujici:
e Piispévek na sport (multisport karta)
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e Nabidka firemni Skolky

e Pfispévek na kulturni akce (kino, divadlo)

o Pfispévek na cestovani a dovolenou v CR i zahraniéf
e Prispévek na vzdélavani

e Nadstandardni zdravotni péce

o Lazenské pobyty

Hypotéza 1.6: Pracovni zdzemi ovliviiuje WLB manazerek v Pojistovné XY.

Operacionalizace: za manazerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Prvni otdzka k této hypotéze, a to otazka ¢. 10, identifikuje,
zda pracovni prostiedi ovliviiuje Work-life balance manaZerek. Pracovni
zdzemi bude ovliviiovat WLB, pokud manaZerky odpovi urcité ano a spise
ano. Otdzka ¢. 11 bude otazkou otevienou a bude se konkrétnéji ptat, co jim
v pracovnim zazemi pomdhd, a naopak chybi k rovnovadze mezi pracovnim

a osobnim zivotem.

DVO,: Jaké osobni ndstroje manaZerky pouzivaji pro dosazeni WLB?

Tato dil¢i vyzkumna otdzka se snazi identifikovat jaké osobni nastroje,
vychdzejici z teoretické ¢asti prace, manazerky v Pojistovné XY vyuzivaji. Na

zakladé této dil¢i vyzkumné otazky jsou sestaveny hypotézy.

Hypotéza 2.1: Podpora rodiny jako ndstroj WLB je vice vyuzivina

manazerkami, které jsou na dané pozici kratsi dobu.

Operacionalizace: za manaZerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Jak dlouho se manazerka nachdzi na dané pozici odpovida

otazka ¢. 2 v dotazniku. Krats$i dobou na manaZzerské pozici se rozumi doba
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kratsi nez 5 let. Ke zjisténi, zda je podpora rodiny vyuZivdna manaZerkami
jako nastroj, bude slouZit otazka ¢. 13 v dotazniku. Nastroj podpora rodiny
bude povaZovan za vyuzivany, pokud manazerka zaskrtne odpoveéd urdité
ano, spiSe ano. Pfedpokladdm, Ze doba na manaZerské pozici ovlivni volbu

této konkrétni strategie.

Hypotéza 2.2: Vétsina manaZerek md sportovni aktivity, které jim pomdhaji

dosahovat rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Operacionalizace: za manaZerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. K zodpovézeni této hypotézy budou slouzit otdzky ¢. 14
a ¢. 15. Ke zjisténi, zda maji sportovni aktivity, bude slouzit otdzka ¢. 14. Zda
dand sportovni aktivita je nastrojem WLB odpovi otazka ¢. 15, pokud

manazerka odpovi urcité ano, spiSe ano.

Hypotéza 2.3: Relaxace je diileZitym osobnim ndstrojem WLB pro manaZerky.

Operacionalizace: za manaZerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Manazerky prikladdaji relaxaci vysokou miru vyznamnosti,

pokud odpovi v otazce ¢. 16 velmi dtilezité nebo spiSe dulezité.

Hypotéza 2.4: Manazerky vnimaji dostatek spinku pro sviij vykon jako

nezbytny.

Operacionalizace: za manazerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Otdzka ¢. 17 bude identifikovat, kolik hodin manazerky

primérné spi. Zda je pocet hodin spanku dostacujici potvrdi otdzka ¢. 18
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pokud manazerky zakrouzkuji odpovéd ano. V dalsi otdzce €. 19, se za lepsi

vykon bude povazovat odpovéd urcité ano, spise ano.

Hypotéza 2.5: Delegaci price vyuzivaji manazerky s malymi détmi.

Operacionalizace: za manaZerky se povazuji manazerky interni distribuce
v Pojistovné XY. Za malé déti budou povazovany déti mladsi 15 let, jejichZ vék
bude zjistovan v otdzce ¢. 3. K zodpovézeni bude slouZit oteviena otazka. Za

delegaci prace se povazuje vypomoc v domdacnosti, napt. chtiva, hospodyné.

3.7 Pfedvyzkum

Vramci predvyzkumu byl dotaznik vytisknut a osobné pfedan
manazerce v nejblize se vyskytujicim okresu Frydek — Mistek. S manaZerkou
byla konzultovdna srozumitelnost jednotlivych otdzek. Pfedvyzkum byl
proveden z dtvodu, aby nedo$lo k pfipadnym nesrovnalostem po predani
dotazniku vSem manaZerkdm z vyzkumného vzorku. Jelikoz se v dotazniku
vyskytuji oteviené otdzky, je dtilezité, aby respondentky danou otazku

pochopily a védély, na co maji pfesné€ odpovidat.

Manazerka Iva, Frydek — Mistek:

azkac. 2: , i na pozici, to j S, ¢ v pojistooné nebo n
Otdazka ¢. 2: , Jak dlouho pracuji na pozici, to je mysleno obecné v pojistovné nebo na
pozici manaZerky? ProtoZe vétSina z nds tu pracuje dlouho, ale na pozici manazerky

kratsi dobu.”

Otazka ¢. 7: ,,Co znamend stlaceny pracovni tyden?”
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Otazka ¢. 8: ,, Téch mame strasné moc. Mdm vypsat veskeré kurzy a skoleni, které se

tykaji i produktii, které nabizime v Pojistovné?”
Otézka ¢. 10: ,Co si mdm predstavit pod pracovnim zdzemim?*“
Otdazka ¢. 21: ,Staci odpovédét ano?”

Na zakladé zpétné vazby byly upraveny otazky v dotazniku

nasledovné:
Otdzka ¢. 2: Jak dlouho pracujete na pozici manazerky interni distribuce?

Otazka ¢. 7: Vyuzivate moznost stlaceného pracovniho tydne? (Odpracovat

pracovni fond 40 hodin za méné nez tyden)

Otdzka ¢. 8: Jsou Vam nabizeny firemni kurzy zameéfené na sladovani
pracovniho a osobniho Zivota? (kurz Work-life balance, Jak sladit prici a rodinu

apod.)

Otazka ¢. 10: Povazujete pracovni zdzemi za duleZity ndstroj pro dosaZeni
rovnovahy mezi Vasim pracovnim a osobnim Zivotem? (uspofddini kancelire,

technologické zdzemi, kolektiv apod.)

Otazka ¢. 21: Domnivate se, ze se Vam dafi sladovat Vas osobni a pracovni
zivot? Zamyslete se prosim nad tim, co byste rady zlepsily v ramci pracovniho nebo

rodinného prostiedi a co Vam napfiklad brani snadnéjsimu sladovdni.

Z vlastni iniciativy byl dotaznik doplnén o dalsi identifikacni otdzku,
ptajici se na jméno manazerky, aby se ve vyhodnoceni otevfenych otazek

nejednalo o anonymni odpovédi.
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4. Analyza dat a interpretace vysledkt

V této kapitole budou analyzovana data ziskdna z dotaznikového
Setfeni v Pojistovné XY. Bude vyhodnocena hlavni vyzkumnd otazka,
spolecné sdil¢imi otdzkami. Ackoli byla ocekavana nizka ndavratnost
dotazniku, a to zdiéivodu predpokladu casového vytizeni manaZerek,
z celkového poctu 32, dotaznik vyplnilo 30 manazerek. Navratnost je tedy
vysokad, a to 93,8 %. Dotaznik obsahuje celkem 21 otdzek. Vyplnéné tidaje jsou
zpracovavany pomoci programu Excel. V kazdé tabulce je vzdy uvedena
relativni a absolutni cetnost pro prehlednéjsi shrnuti vysledki. Procentudlni
vysledky jsou zaokrouhleny na desetinné misto. Nasledné je cast udaja

zpracovana do grafti pro jednodussi vizualizaci vysledk.

Interpretace vysledk je rozdélena do 4 podkapitol. Prvni podkapitola
je zaméfena na vyhodnoceni zékladnich identifika¢nich dat, jako je vék, pocet
let na pozici a pocet déti. Druhd a treti podkapitola ovéfuje stanovené
hypotézy vypracované v kapitole 3.6. U jednotlivych hypotéz bude vzdy
uvedeno, zda byla potvrzena ¢ nikoli. Ctvrtou podkapitolu tvofi oteviena
otazka ptajici se na to, jak se manazerkam dafi sladovat sviij osobni a pracovni

zivot.
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4.1 Identifikaéni tdaje

Vék manazerek

Prvni identifikacni otdzka v dotazniku rozdélila manazerky do
vékovych kategorii. Z nasledujici tabulky vyplyva, Ze se na dané pozici
v Pojistovné XY nevyskytuje manaZerka mladsi 30 let. Primérny vek
manaZerek je 50,2 let. Nejvétsi zastoupeni tvofi manaZerky ve vékové skupiné

51-60 let. Vysledky se priblizuji idajum z tabulky ¢. 1, ve které Vlach uvadi

kariérni schéma manazerky.

Vek Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
30-40 5 16,7
41-50 8 26,7
51-60 12 40
61 a vice 5 16,7
Celkem 30 100 %
Tabulka 2 Vék manazerek (vlastni zpracovdni)
Vék manazerek
14
12
<4 10
o
)§ 8
[o]
£ 6
g
g 4
2
0 .
30-40 41-50 51-60 61 a vice
W Vék manazerek 5 8 12 5

Graf 1 Vék manaZerek (vlastni zpracovdni)
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Pocet let na pracovni pozici

Druhym identifika¢nim bodem je pocet let na dané pracovni pozici. Zde
je zastoupeni riznorodé, ale v priméru se vyskytuje manazerka na pozici 10,7
let. Dle odpovédi z dotazniku je nejkratsi doba na pozici 1 rok, a naopak
nejdelsi dobou 24 let. Tyto tdaje znaci pouze dobu stravenou na manazerské
pozici a nezahrnuji obdobi pfed nastupem, ve kterém vétSina manazerek

pracovala v této pojisStovné na jinych pozicich, coz je znamo z vysledku

predvyzkumu.
Pocet let Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1-5 let 8 26,7
6-10 let 9 30,0
11-15 let 6 20,0
16-20 let 3 10,0
21 a vice let 4 13,3
Celkem 30 100 %
Tabulka 3 Pocet let na pozici (vlastni zpracovini)
Pocet let na pozici
10
9
8
e 7
>§ 6
§ 5
g !
& 3
2
1
0 1-5 let 6-10 let 11-15 let 16-20 let 21 avice let
M pocet let na pozici 8 9 6 3 4

Graf 2 Pocet let na pozici (vlastni zpracovini)
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Pocet déti manazerek a jejich vék

Identifikacni otdzka ¢. 3 dotazovala manaZerky na pocet déti. Pokud
manaZerka vypsala pocet déti, byla poZaddna o dopsani véku kazdého ditéte.
Z celkového poctu 30 manaZerek jsou pouze 3 bezdétné, zbylych 27

manazerek ma 1 az 3 déti.

Pocet Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Manazerky s détmi 27 90,0
Manazerky bez déti 3 10,0

Celkem 30 100 %

Tabulka 4 Pocet manaZerek s détmi a bez déti (vlastni zpracovdni)

Pro potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy ¢. 1.3 a hypotézy ¢. 2.5 bylo nutné
déti manaZerek vékoveé rozdélit na mladsi 15 let a starsi 15 let. Dtivodem pro
toto vékové rozdéleni je predpoklad, Ze casové narocnéjsi péci vyzaduji déti
mladsi 15 let. Z uvedeného grafu plyne, Ze vétsi zastoupeni maji manazerky
sdétmi starSimi 15 let, coz muze mit souvislost s primérnym vékem

manazerek, ktery je 50,2 let.

Vék déti manazerek

30
25
20

15

pocet manazerek

6

5 -
0

manazerky s détmi mladSimi 15 let

manazerky s détmi starSimi 15 let

Graf 3 Veék déti manaZerek (vlastni zpracovini)
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4.2 Pracovni nastroje

Hypotéza 1.1: ManaZerky bez ohledu na vék vyuZivaji jako ndstroj Work-life balance

flexibilni pracovni dobu.

Prvnim nastrojem, definovaném na zakladé literatury v teoretické ¢asti
prace, byla flexibilni pracovni doba. Pfedpokladem této hypotézy bylo, Ze
manazerky jako vazani zadstupci nemuseji dodrZovat fixni pracovni dobu.
Druhym pfedpokladem také bylo, Ze vék nebude hrat roli pfi volbé této

konkrétni strategie.

V uvedené tabulce ¢. 5 celkem 19 manaZerek zakrouzkovalo odpovéd
urcité ano a zbylych 11 spiSe ano. Z vysledku tedy jednoznacné vyplyva, Ze

vSechny manaZerky, bez ohledu na vék, vyuzivaji flexibilni pracovni dobu.

Flexibilni prac. doba Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Urcité ano 19 63,3
Spise ano 11 36,7
SpiSe ne 0 0,0
Urcité ne 0 0,0
Celkem 30 100 %

Tabulka 5 VyuZivdni flexibilni pracovni doby (vlastni zpracovéni)

Tento vysledek odrazi také fakt, Ze manazerky funguji jako vazani
zastupci. Nejsou tedy zaméstnanci, ale osoby samostatné vydélecné cinné.
V praxi to znamena, Ze nemusi odpracovat pracovni fond 40 hodin za tyden
a dodrZzovat vymezené prestavky. Maji tedy moZnost si praci pifizptsobit
vlastnim potfebdm a povinnostem. Zaroven vSak nesmi opomenout pracovni
ukoly, domluvené schtizky a zasSkolovani novych zprostfedkovatelt, coz jsou
pracovni povinnosti, vyplyvajici z pracovni pozice manazerky, popsané

v kapitole 3.1.

Hypotéza byla potvrzena.
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Hypotéza 1.2: Manazerky, které voli moznost prdce z domu, pracuji z domu

1-2 dny v mésici.

Prace na dalku neboli prace zdomu byl dalsi nastroj spadajici do
pracovniho prostfedi. D@ivodem, pro¢ byla zvolena tato hypotéza je
domnénka, Ze manaZerka nepotfebuje byt v kancelafi kazdy den a zvlada cast
pracovnich tkontt doma, kde neni rusena. Pfipadné dotazy z fad podfizenych
zvladne vyftidit telefonicky a neni potfeba, aby byla pfitomna v kancelafi.

Dtivodem miiZe byt také péce o déti v pfipadé nemoci.

Z celkového poctu 30 manazerek vyuziva moznosti prace z domu 25

manazerek, coz je vice nez 80 %.

Cetnost prace z domu

20
18
16
% 14
R
g 12
IS 10
B 8
-—
8
o] 6
(oW
4
2
0 [ ]
1-2 dny 3-4 dny 5-6 dnu Vice
W Manazerky pracujici z domu 18 6 1 0

Graf 4 Cernost price z domu (vlastni zpracovini)

Z grafu ¢. 4 1ze urdit, Ze nejcastéji pracuji manazerky z domu 1 az 2 dny
v mésici. Tuto odpovéd zakrouzkovalo celkem 72 % manaZerek. Zbylé
odpovédi vypadaji nasledovné tak, Ze volbu pracovat z domu 3-4 dny v mésici
zakrouzkovalo 6 manaZerek, tedy 24 %. Pouze jedna manazerka pracuje

v mésici 5-6 dnti. Zddnd manazerka nepracuje vice nez 6 dni z domu.

Hypotéza byla potvrzena.
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Hypotéza 1.3: ManazZerky, které vychovdvaji déti, vyuzZivaji moznost

stlaceného pracovniho tydne.

Stlaceny pracovni tyden byl v teoretické ¢asti vymezen jako mozZnost
odpracovat pracovni fond 40 hodin za méné nez tyden. Hypotéza byla
vytvofena na zdkladé predpokladu, Ze stlaceny pracovni tyden budou
vyuzivat predevsim Zeny, které vychovavaji déti mladsi 15 let. Nemuseji tak
tteba platit chiivu cely tyden, ale nékteré dny zustdvaji doma, jelikoz si
vesSkerou praci a korespondenci vyfidi béhem vymezenych dni v tydnu, ve

kterych pracuji déle nez 8 hodin.

Stl. Pracovni tyden Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
urcité ano 0 0,0
spiSe ano 0 0,0
spiSe ne 2 33,3
urcité ne 4 66,7
Celkem 6 100 %

Tabulka 6 VyuZivini stlaceného tydne (vlastni zpracovdni)

V tabulce 6 jsou zaznamenany odpovédi, které jasné urcuji, Ze
manazerky, jenz vychovavaji své déti, které jsou stdle jesté mladsi 15 let,
nevyuzivaji moznosti stlaceného pracovniho tydne. Z celkového poctu
6 manazerek, 2 oznacily odpovéd spiSe ne, tedy 33,3 % a zbylé 4 manazerky

odpoveéd urcité ne (66,7 %).

Zeny, které nevychovavaji déti mladsi 15 let, nebyly do hypotézy
zafazeny, ale je vSak podstatné zminit, Ze ani tyto manaZerky moZznosti
stlaceného pracovniho tydne nevyuzivaji. Divodem mitize byt napln prace,
ktera vyzaduje kazdodenni pfitomnost na pracovisti a také objem prace, ktery

zabira velké mnozstvi Casu.

Tato hypotéza nebyla potvrzena.

59



Hypotéza 1.4: ManazZerky nevyuzivaji nabidku firemnich kurzii zamérenych

na WLB, protoZe jim je firma nezajistuje.

Predpokladem pro tuto hypotézu byla domnénka, Ze PojiStovna XY
nabizi manaZertim spiSe kurzy zaméfujici se na produkty pojistovny, nabor,
zaskolovani novych pojistovacich zprostfedkovatel(i a predavani prodejnich

dovednosti.

Otézka ¢. 8 v dotazniku odpovidala na dotaz, zda Pojistovna XY nabizi
firemni kurzy zameéfené na sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
Z odpovédi jednoznacné vyplyva, Ze takovéto kurzy nabizeny jsou. Odpoveéd
ano oznacilo 80 % dotazovanych manaZerek viz. tabulka 7. Cast manaZerek,
celkem 20 %, oznacilo odpovéd ne. Po nahlédnuti do jednotlivych dotaznikii
bylo zjisténo, Ze tyto manaZerky spadaji do kategorie na pozici kratsi nez 5 let.
Dtivodem pro tuto odpovéd tedy muize byt skutecnost, Ze na tuto pozici

nastoupily teprve neddvno a kurz jim jesté nebyl nabidnut.

Firemni kurzy WLB Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
ano 24 80,0
ne 6 20,0
Celkem 30 100 %

Tabulka 7 Nabidka firemnich kurzii WLB (vlastni zpracovdni)

Pokud manaZerka odpovédéla ano, oteviend podotadzka zjistovala, zda

manazerky na tyto kurzy dochazeji.

Kédy: Time Management, zpétna vazba, kvalita lektora

Jana spolecné s Andreou se shodly na tom, ze kurz, kterého se ti¢astnily

se tykal pouze pracovniho prosttedi.

,Absolvovala jsem kurz tohoto typu v minulosti. Tykal se time managementu

a byla jsem spokojend. Kazdy kurz vzdy prinese néjaky zajimavy podnét.”

(Manazerka Jana, 61 let)
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,Byla jsem na kurzu, kde ndm lektor ddval rady, jak efektivné pracovat, jak si

usporddat ¢as v prdci”. Tykalo se to vSak pouze price. (Manazerka Andrea, 43 let)

Z odpovédi manazerek vyslo najevo, Ze vétSina z nich se ucastnila
predevSim kurzu Time Management. Tento kurz se sice tyka pouze
pracovniho prostfedi, a predevSim organizace prace, ale pfesto miize byt
dtllezitym pravé proto, aby si manazerka dokdzala organizovat svij cas
v praci tak, aby nemusela praci dodélavat doma. Kurz Time Management je

tedy bran jako firemni kurz zaméfeny na WLB.

Zpétna vazba k absolvovanym kurztim byla také ¢astou odpovédi.

., Vite co, rdda si na kurz zajdu, nejsou casté, ale stejné pak nedodrzuji zminéné

rady.” (ManaZerka Dana, 58 let)

. Po tolika odpracovanych letech uz nechci na Zidny takovy kurz jit. Kurzy

a Skolent jsou sice super, ale praxe je pak tiplné jind.” (ManaZerka Iva, 52 let)

Jinou odpovéd zvolila Adriana s Mirkou, ty hodnotily pfedevsim praci

lektora.

, Vybiram si kurzy-dle hodnoceni ndplné a profesionality lektora. Nevyhovuji
mi kurzy s lektory, ktefi si prectou obrazné dvé knizky a pak poradaji kurzy.”

(Manazerka Adriana, 37 let)

, Uz jsem se uicastnila nékolika kurzii, ale vidy se kvalita odrdZela na lektorovi.
Moam rada kurzy vedené zabavnéjsi formou a pokud se miiZeme taky zapojit. Jednou
jsem zazila kurz, na kterém lektor 5 hodin bez prestivky pouze mluvil.” (ManaZerka

Mirka, 47 let.

Pojistovna XY tedy nabizi firemni kurzy, jelikoz kurz Time

Managementu muize byt zahrnut do konceptu WLB.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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Hypotéza 1.5: Nabidka firemnich benefitii v Pojistovné XY neslouzi

manazerkdm jako ndstroj WLB.

Predposledni hypotéza tykajici se pracovnich nastrojii je definovana na
zdkladé predpokladu, Ze firma nebude manazerkdm nabizet benefity, které
jsou obvykle nabizeny v zaméstnaneckych pomeérech. Jedna se o ptispévky na
sport, nabidku firemni Skolky, pfispévek na kulturni akce a prispévek na
vzdélavani. Déle také ptfispévky na cestovani, nadstandartni zdravotni péce

apod.
Odpovédi manazerek se shodovaly v nasledujicim:

e slevy na pojisténi;

e slevy na telefon;

e slevy nebo prispévky na vypocetni techniku;
e UcCet zdarma;

e levnéjsi uvéry, hypotéky;

operativni leasing na auto.
2 manazerky uvedly, zZe nevyuzivaji Zddné benefity nabizené PojisStovnou.

Jelikoz bylo pod otdzkou uvedeno, o jaké firemni benefity se vétSinou
jedna (slevy, prispévky na péci o zdravi, FlexiPass karta na levnéjsi dovolenou
apod.) jedna z manazerek uvedla nesouhlas s nabidkou firemnich benefitt ve

srovnani se zameéstnandi.

,Toto si vedeni firmy viibec neuvédomuje, Ze zaméstnanci maji spoustu
takovych benefitii, my jako OSVC Zidné, ale ndiroky jsou na nds kladeny vétsi nez na

zameéstnance. Jinak vyuZivim slevy na pojisténi “. (ManaZerka Martina, 30 let)

Hypotéza byla potvrzena.
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Hypotéza 1.6: Pracovni zdzemi ovliviiuje WLB manazerek v Pojistovné XY.

Pracovni zazemi tvofi posledni hypotézu odpovidajici pracovnim
nastrojim. Pokud se manaZerka neciti v kancelafi, ve které pracuje, dobre
muze to mit vliv na jeji celkovy vykon. Nejen pocit z prostredi, ale i mnoho

dalSich faktort ma vliv na fyzické i psychické zdravi.

Pracovni zazemi Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Urcité ano 26 86,7
SpiSe ano 4 13,3
SpiSe ne 0 0,0
Urcité ne 0 0,0
Celkem 30 100 %

Tabulka 8 Pracovni zdzemi (vlastni zpracovini)

Z uvedené tabulky 8 vyplyva, Ze pracovni zadzemi ovliviiuje Work-life
balance manazerek v Pojistovné XY. VSech 30 manaZerek oznacilo kladnou
odpovéd. Celkem 26 (86,7 %) manazerek oznacilo odpovéd urcité ano,
zbyvajici 4 (13,3 %) manaZerek odpovéd spiSe ano. Navazujici oteviena
podotazka dotazovala manaZerky na to, co jim v pracovnim zdzemi pomaha

anebo naopak chybi v dosahovani rovnovahy.
Kody: kancelaf, vztahy na pracovisti, parkovisté

Nékteré manazerky se shodly na tom, Ze je pro né z pracovniho

prostiedi diileZitd kancelaf, ve které travi v podstaté nejvice casu.

,Jsem rada, Ze mame prijemné prostiedi na pracovisti-teplo, svétlo, pouze
2 osoby v kancelari, vybaveni kanceldte-moderni technika, pocitac, tiskdarna atd.

Moderni zasedacka splriujici parametry.” (ManaZerka Jana, 62 let)

., Prestéhovali jsme se ted do novych, takovych téch modernich kanceldti, kde
nejdou otevfit okna a je tam pouze klimatizace a necitim se tam viibec dobre. Na
druhou stranu mdme nové vybaveni a jsme ve vétsich prostorech.” (ManaZerka

Kamila, 31 let)
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Pomadha mi vlastni kancelar, kde mam soukromi. (Manazerka Zita, 40 let)

Nékolik manazerek povazovalo za dtleZité zminit vztahy na pracovisti.

Jednalo se jak o podfizené, tak i o ostatni kolegy z fad nadfizenych.

,,Miam kolem sebe super kolektiv.” (ManaZerka Eva, 61 let)

,Vazim si nadstandardnich vztahii na pracovisti, jak s nadiizenymi, tak
i s kolegy a podiizenymi. Co mi zacind trochu chybét-co se z firmy vytrici je u novych
lidi loajalita a profesionalita, nezdjem.” (ManaZerka Iva, 52 let)

,Chybi mi moznost ovlivnit chovani nékterych spolupracovnikii, tzn.

nemoznost ovliviiovat vyplatu benefitii.” (ManaZerka Alena, 42 let)

,Urcité dobré mezilidské vztahy s kolegy, nadvizenymi i podfizenymi”.

(Manazerka Marie, 45 let)

,Rada bych skloubila to tzv. "domdci” a tim pddem pohodové prostiedi

v pracovnim kolektivu”. (ManaZerka Romana, 59 let)

Posledni kategorii, kterou manazerky zminovaly v dotazniku bylo

okoli prace. Jednalo se predevsim o problém s parkovanim.

.U nds se ted’ nejvice tesi parkovaci mista, vsude v okoli jsou nové pouze
placend, takze parkuji s autem daleko od price a cdst cesty dojizdim metrem. Zabirad

mi to o mnoho vic ¢asu, ktery bych jinak usetila.” (ManaZerka Renata, 41 let)

,Co se tyce vybaveni kanceld?i jsem spokojend, ale vadi mi nedostatek
parkovacich mist v okoli kancelate. Chodim do price o 30 minut dfive, abych

zaparkovala.” (ManazZerka Zaneta, 39 let)

Z odpovédi je ziejmé, ze problém sparkovacim mistem ubirad
manazerkam cas a celkovy klid pfi pfichodu do prace. Spole¢né s ostatnimi

uvedenymi kategoriemi narusuje WLB manazerek.

Hypotéza byla potvrzena.
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4.3 Osobni nastroje

Hypotéza 2.1: Podpora rodiny jako ndstroj WLB je vice vyuZivina

manaZerkami, které jsou na dané pozici kratsi dobu.

Podpora rodiny byla prvnim osobnim ndstrojem uvedenym
v teoretické casti prace. Tato hypotéza byla stanovena na zakladé
predpokladu, Ze manazerky, které nastoupily na pozici pfed méné nez 5 lety,
budou potfebovat podporu rodiny vice nez manaZerky na stejné pozici delsi
dobu. Dtvodem miize byt narocné nastartovani manazerské Kkariéry,
celodenni Skoleni, zaucovani a tim i nutnost travit vice casu v praci. Rozdéleni
manazerek na zdkladé poc¢tu odpracovanych let na dané pozici je uvedeno jiz
vySe v tabulce 3. Z této tabulky je zndmo, Ze na je pozici méné nez 5 let

8 manazerek (26,7 %) a déle nez 5 let zbylych 22 manazerek (73,3 %).

Jelikoz vSech 30 manaZerek povazuje podporu rodiny za dtlezitou
Vv jejich pracovnim Zivoté jsou vysledky shrnuty, bez ohledu na délku pracovni

pozice, spolecné v nasledujici tabulce 9.

Podpora rodiny Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Urcité ano 21 70,0
SpiSe ano 9 30,0
Spise ne 0 0,0
Urcité ne 0 0,0
Celkem 30 100 %

Tabulka 9 DiileZitost podpory rodiny (vlastni zpracovini)

70 % manaZerek odpovédélo na otazku, zda je pro né podpora rodiny
dtilezitad pii jejich zaméstnani, volbou urcité ano. 30 % manazerek zvolilo také
souhlasnou odpovéd, a to volbou odpovédi spise ano. Podpora rodiny, a to
napfiklad partnera, je ve vysledku dtilezita bez ohledu na to, jak dlouho jsou

manazerky na této pracovni pozici.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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Hypotéza 2.2: VétSina manazZerek md sportovni aktivity, které jim pomdhaji

dosahovat rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Dalsi nastroj spadajici do osobni roviny byly sportovni aktivity. Na
zakladé teoretického vymezeni byla ovéfovana tato hypotéza, kterad
predpokladala, Ze manazerkdm pomahaji sportovni aktivity k dobiti energie,
k moZnosti nemyslet na pracovni povinnosti a tim i k lepsimu dosahovani
rovnovahy. Z celkového poctu, ma sportovni aktivity 18 (60 %) manazerek

a zbylych 12 (40 %) sportovni aktivity nema.

18 manazerek v dotazniku odpovidalo ddle na otazku ¢. 14, kterd méla
upfesnit, zda jim dand sportovni aktivita pomaha k dosahovani rovnovahy ¢i

nikoli. Na vysledky se lze podivat v nasledujicim grafu 5.
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Graf 5 Sportovni aktivity (vlastni zpracovdni)

718 manazerek odpovédélo na otdzku zvolenim wurcité ano 8
manazerek (44,4 %). SpiSe ano zvolilo 27,8 %. Nesouhlas vyjadfilo 27,8 %

manazerek.
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JelikoZ se jednalo o otevienou otazku, manaZerky mély volny prostor
k tomu, aby uvedly, jaké konkrétni aktivity maji a zdroven nékteré manazerky
tento prostor vyuzily k tomu, aby napsaly, pro¢ nyni sportovni aktivity

nemaji.
Koédy: sportovni aktivity, nedostatek casu

Manazerky uvedly, Ze vykonavaji riznorodé sportovni aktivity, od

jizdy na kole po lyZovani v zimnich obdobich.

,Pravidelné 1x tydné cviceni. V 1été jizda na kole, plavini, v zimé pési

prochdzky. PrileZitostné vylety na hory.” (ManaZerka Martina, 30 let)
., Turistika-hory, kolo, lyze”. (ManazZerka Anna, 48 let)

,Vénuji se sportu aktivné, turistika, béh, silové cviceni”. (ManaZerka

Adriana, 37 let)
,Snazim se béhat kazdy den”. (ManaZerka Alena, 42 let)

Druhou kategorii tvofily odpovédi manazerek o nedostatku casu

zpusobeném riiznymi faktory, které jim brani ve sportovnich aktivitach.
., P¥i tiech détech mi opravdu nezbyvad cas”. (ManaZerka Karolina, 41 let)

,Musela jsem aktivity odsunout na druhou kolej, protoZe feSime vdznou nemoc

v rodiné.” (ManaZerka Sérka, 50 let)

~Momentdlné nemam, ale chtéla bych si od nového roku najit cas”. (Manazerka

Zita, 40 let)

Prestoze je z vypovédi zfejmé, ze ne vSechny manazerky maji na
sportovni aktivity c¢as, vétSina, presné 72,2 % sportovni aktivity md a ty jim,

pomahaji k dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Hypotéza byla potvrzena.
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Hypotéza 2.3: Relaxace je diilezitym osobnim nastrojem WLB pro manaZerky.

Po sportovnich aktivitach je dtlezita i relaxace a je tedy dalsim osobnim
nastrojem, ktery byl identifikovdn v teoretické casti prace. Volny Ccas,

odpocinek, ¢as sama pro sebe, to vSe miiZze spadat pod relaxaci.

Na zdkladé vyse uvedenych divodii byla zvolena tato hypotéza, ktera

je ovérovana v otazce ¢. 15 v dotazniku.
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Graf 6 Relaxace (Vlastni zpracovini)

Vysledky byly piehledné zpracovany do grafu 6. S dtileZitosti relaxace
pfi sladovani osobniho a pracovniho zivota souhlasi celkem 23 manazerek.
Z toho pro 14 (46,7 %) manaZerek je relaxace velmi dtilezitd. Proti tomuto
nazoru stoji 2 manazerky, které uvedly, Ze pro né relaxace neni dulezita.

Zbylych 5 manazerek zakrouzkovalo odpovéd spiSe nediileZzita.

Je mozné, Ze manazerky, které uvedly nesouhlas s dtleZitosti relaxace
vnimaji dalezitéjsSim nastrojem sladovani pracovniho a osobniho Zivota
namisto relaxace dostatek spanku, ktery je dalsim osobnim nastrojem. I pfes

tuto skutecnost vétSina manazerek povaZzuje relaxaci za dilezity nastroj WLB.

Hypotéza byla potvrzena.
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Hypotéza 2.4: Manazerky vnimaji dostatek spdinku pro sviij vykon jako

nezbytny.

Predposledni hypotéza identifikuje, zda spanek pfispiva ke sladovani
pracovniho a osobniho Zivota. Podstatou je analyzovat, jestli nedostatek
spanku miize ovliviiovat pracovni vykony manazerek, jelikoZ je obvyklym
jevem, Ze Unava zpusobena praveé deficitem spanku, sniZuje vykonnost
a soustfedénost na pracovisti. V prvé fadé byly manazerky v dotazniku

tazany, kolik hodin spanku denné v priiméru spi.
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Graf 7 Pocet hodin spanku manaZerek (vlastni zpracovdni)

Z grafu 6 lze vycdist, Ze pfevaznd vétSina manazerek, a to 18 z celkovych
30, ma v priméru denni spanek okolo 6-8 hodin. Méné nez 6 hodin denné spi
7 manazerek, tedy 23,3 %. Na druhé strané spi vice jak 8 hodin denné pouze

5 manazerek.

Nésledné manazerky odpovidaly na otdzku, zda se jim jejich pocet
spanku zda dostacujici. Vice nez polovina, tedy 56,7 % manazerek,

odpovédélo, ze spanek pro né dostacujici neni.
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K potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy byl poloZen dotaz, zda nedostatek

spanku ovliviiuje jejich pracovni vykon. Odpovédi zobrazuje nasledujici

tabulka 10.
Vliv na vykon Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
urcité ano 20 66,7
spiSe ano 5 16,7
spiSe ne 10,0
urcité ne 6,7
Celkem 30 100 %

Tabulka 10 Vliv spanku na pracovni vykon (vlastni zpracovdni)

Hypotéza ¢. 2.4 byla jednoznacné potvrzena pfevazné kladnou
odpovédi, v niZ manazerky odpovédély v 66,7 % urcité ano a v 16,7 % spise
ano. Zbytek Zen oznacil odpovédi spiSe ne i urcité ne. Tento vysledek
znamena, Ze pro urcité Zeny deficit spanku nema vliv najejich pracovni vykon.
Toto vSak méni 83,4 % kladnych odpovédi urcujicich vliv nedostatku spanku

na pracovni vykon.

Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 2.5: Delegaci price vyuzivaji manazZerky s malymi détmi.

Posledni hypotéza se vénovala tématu delegace prace jako nastroji
WLB. Neni tim vSak mysSlena delegace v pracovnim prosttfedi, ale vypomoc
v osobnim zivoté. Pfikladem mohou byt uklidové sluzby, hospodyné
v domadcnosti ¢i hlidani déti. Jak jiz bylo zaznamenano vyse v grafu 3, pocet
manazerek, které vychovavaji déti mladsi 15 let, je v celkovém souctu pouze
6. U téchto manazerek je pfedpoklad, Ze budou vyuzivat placenou vypomoc
v domécnosti z toho divodu, aby pfi jejich pracovni vytiZenosti bylo o déti

postardno. Soucasné v ptipadé, kdy chtéji travit ¢as se svymi détmi, nemusely
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mit na starost povinnosti v domdcnosti. Ze 6 manazerek jich 5 odpovédeélo

jednoznacné ne. Pouze 1 manaZerka reagovala kladné.
, Pani na uklid, 1x za 14 dnii, i ¢isténi oken.” (ManazZerka Vilma, 63 let)

PrestoZe tato manazerka delegaci prace jako nastroj WLB vyuziva,
oproti vétsiné tvori vyjimku a nelze v tomto pfipadé hypotézu povazovat za
potvrzenou. Tato otazka byla poloZena vSsem manaZerkam, je tedy mozné
doplnit vysledky o manazerky, které nevychovavaji mladsi déti nebo nemaji
déti vibec. Ani z téchto 24 Zen nevyuziva tuto moznost vétsina, a to 83,3 %.
Dtivodem je obvykle rozdéleni domacich ¢innosti mezi ¢leny rodiny, jak vyslo

z odpovédi manazerek.

,Ne, pomihd manzel a déti. Délba price, kdo md prostor, tak pomiizZe.”

(ManaZerka Sirka, 50 let)

JJelikoZ jsou déti velké, mame to s manZelem rozdélené. Manzel si vzal na
starost mycku a sekani trdvy, ale snazi se mi pomahat i jinde, pokud ho poziddam.”

(Manazerka Iva, 52 let)

Ocekavalo se, ze delegaci prace jako nastroj pro sladovani pracovniho
a osobniho zivota budou pottebovat predevsim Zeny s malymi détmi, a tak je
prekvapivym zavérem, ze je ve vysledku tato moZnost vyuzivdna
manazerkami pouze z fad jednotek. Divody mohou souviset naptiklad se
ztratou soukromi a zadruhé s moznosti, Ze tuto praci zvladaji Zeny vykonavat
samy a nemaji tak o tuto vypomoc zdjem. Tyto diavody byly uvedeny ve
vyzkumu Dudové, Ktizkové a Fischlové (2006, s. 69-70) v teoretické casti.
Zkoumané manazerky mohou dle kategorii tohoto vyzkumu zaujimat postoj
konzervativni nebo lhostejny k témto typtim placenych sluzeb. Samotnou roli

mohou hrat rodinné finance.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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4.4 Domnivate se, Ze se Vam dafi sladovat osobni a pracovni

zivot?

Posledni bod celého dotazniku tvofila oteviena otazka. Tato otazka
sbirala vlastni odpovédi manaZerek na to, jak se jim dafi sladovat osobni
a pracovni zivot. Pfesnéji, co jim brani ve sladovani, co by rady zménily

a v neposledni fadé co se jim dari.

Kédy: snaha o rovnovahu, tolerance partnera, administrativa v praci,

péce o rodinu, nedostatek casu

Z reakci manaZzerek plyne, Ze vétSina znich se snazi dosdhnout

rovnovahy. Nezaujimaji tak lhostejny postoj k dané problematice.

, Snazim se sladovat rovnovdhu mezi praci a osobnim Zivotem jiz dlouhodobé.
Dafi se mi to zlepSovat, ale jeSté jsem nedosdhla idedlniho vysledku.” (ManaZerka

Vilma, 63 let)

,Snazim se o dosaZeni rovnovihy, ale ne vidy to jde, tak jak bych si

predstavovala.” (ManaZerka Nada, 61 let)

,Snazim se o to, aby mi price nezasahovala do soukromi natolik, abych neméla

¢as na svou rodinu. Nékdy se mi to dati vic, nékdy min.” (ManaZerka Romana, 59 let)

Dalsi téma, které manazerky casto zminlovaly, byla tolerance partnera.
Z hypotéz vyslo najevo, Ze pro tyto Zeny je podpora rodiny (partnera) velmi

dtilezita bez ohledu na to, jak dlouho se na dané pozici nachazeji.

,Jelikoz trdvim doma mdlo Casu i vzhledem sportu, je fakt, Ze partner je
tolerantni a vi, Ze i sport je pro mne ditleZity vzhledem k prici. Je fakt Ze na partnera
mam malo ¢asu, ale snaZim se mu vénovat, protoZe sport neni spolecny konicek.”

(Manazerka Adriana, 37 let)
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,Jsem rida, Ze mdm tolerantniho partnera, protoZe by se tato prdce nedala délat

bez toho, Ze ta podpora neni.” (ManaZerka Bernarda, 60 let)

I kdyZ Adriana spojila praci se sportem, ktery je pro ni podstatny, obé

shledavaji nezbytnou toleranci partnera pti vykonu jejich prace.

V pracovni oblasti nejsou manaZerky spokojeny snadmérnou

administrativou, kterd jim zabira mnoho casu.

,Snazim se o dosaZeni rovnovdhy, ale ne vZdy se to povede. To, co mi brdni, je
zatézujici administrativa v prdci manaZera, kterou poZaduje pojistovna-tabulky,
nefungujici programy, nesmyslnd kontrola nasi prdce, piikazy, jak co délat, s kym to
delat, hlasit zmény v mém naplanovaném programu. Na druhou stranu ale musim
pfiznat, Ze pokud opravdu chci a potiebuji volno, udéldm si ho, zatidim si to, co
potiebuji. Na riizné "vikendové pobyty” (wellness, cestovini), nejezdim o vikendu, ale
v pracovni dny, a to z dilvodu toho, Ze o vikendu je vSude hodné lidi, v pracovni dny

ne.” (Manazerka Pavlina, 58 let)
Manazerka Iva uvedla, Ze pro ni zatéZujici administrativu tvofi e-maily.

,Denné stravim minimalné hodinu casu Ctenim p¥ichozich emailil, z toho je
polovina nediileZitych. Za tu dobu, co jsem na pozici mam neustdle plnou schranku
a nemiizu odeslat diileZité tabulky, kdyz to zrovna nejvice potiebuji. Do toho Vim
zvoni telefon, volaji klienti, lidi z mého tymu, a jesté zrovna zaucuji novdcka. V tomhle

se stdle nedokazu sladit.” (ManazZerka Iva, 52 let)

Z téchto uvedenych odpovédi vyslo najevo, Zze zatézujici
administrativa, zahrnujici tabulky, grafy a napfiklad nepfectené e-maily maji

negativni vliv na pracovni prostredi.

DalS$im objevujicim se tématem byla péce o rodinu. Prvni, kdo se

o daném tématu zminil byla manaZerka Marie.
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,Ano, obvykle dati, ale teSime ted zdravotni problémy mého otce, ktery
vyZaduje kaZdodenni péci, to se projevilo tfeba v poctu schiizek, které se snazim
omezovat, jinak bych prici nestihala viibec. Pomahd mi nastésti taky partner, diky

némuz se to dda néjak zvladat.” (ManaZerka Marie, 45 let)

, U mé je to vzdycky na st¥idacku. Zrovna fesim pordd rodinné zdleZitosti. Déti
jsou ted nemocné, takze s nimi musi nékdo ziistat doma. Ono se vZdycky néco objevi,

co Vam tu rovnovihu narusi.” (Manazerka Zaneta, 39 let)

O tématu déti se zminuje také Martina.

vvvvv

pro sebe moc nemdam, tieba az budou vétsi. Nekdy si, pokud to jde, beru volno. Jinak si

myslim, Ze se mi to dafi.” (ManaZerka Martina, 30 let),

Z vypovédi manazerek je jasné, Ze se obvykle jedna o nepfedvidatelné
udalosti, které nemohou vzdy ovlivnit. Pravé tyto udalosti mohou mit vliv na

rovnovahu.
Posledni nejvice zminovanou kategorii byl cas.

,Podle mé by musel mit den 48 hodin, abych vSechno dokdzala sladit.”

(Manazerka Alice, 45 let)

»~Nejsem na pozici moc dlouho, takzZe se pofdad snazim mnoho véci doladit.
Prdce je tam hodné a kdyz ptijdu domii, tak mé Cekd rodina a veskeré povinnosti okolo.
Pottebuji na tohle vsechno vice ¢asu. TakZe zatim si myslim, Ze se mi to nedafi.”

(Manazerka Kamila, 31 let)

,No myslim si Ze ne. Kdybych méla pouze pravidelnou pracovni dobu, tak bych
to asi vse stihala, ale obcas si musim vzit prdci i domii, a to mi tedy ubere dost casu
z mého osobniho volna. Nezbyvd mi viibec Cas na mé konicky.” (ManaZerka Sérka, 50

let)
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,Snazim se o to, aby mi price nezasahovala do soukromi natolik, abych neméla
¢as na svou rodinu. Nékdy se mi to daii vic, nékdy mirn. Mdm to nastaveno tak, Ze

pokud je vikend, tak ve pockd do pondélka.” (ManaZerka Vilma, 63 let)

Opakem byly manaZerky, které uvedly, Ze se sladovanim pracovniho
a osobniho Zivota nemaji zadsadni problém. Prikladem je odpovéd Heleny

s Karolinou.

.Jsem sama bez déti, takZe mam dostatek casu jak na vSechny pracovni

povinnosti, tak i na sviij volny ¢as.” (ManaZerka Karolina, 41 let)

»~Sama za sebe si myslim, Ze se mi to dafi. Je to o tom umét si vsechno casové
usporddat. Vést si diar a planovat si vse podle potieb. Urcité se mi nékdy stala situace,
kdy jsem néco nestihala, ale obecné miizu fict, Ze se mi to nestdvd casto.” (ManaZerka

Helena, 51 let)

Na zavér je podstatné zminit, Ze nékteré odpovédi byly pouze
souhlasné ano ¢i ne. Kédovani tedy probihalo pouze z odpovédi, které byly
delsi neZ jednoslovné. Ackoli se pfevazna vétsina odpovédi pfiklanéla
k zavéru, Ze sladovat pracovni a osobni Zivot se jim moc nedafi, nasly se zde
i kladné odpovédi, coz je vysledkem pozitivhim. VSechna klicova slova
uvedend vyse byla zdsadni problematikou pro neschopnost sladovat pracovni

a osobni zivot.
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5. Shrnuti vysledka vyzkumu

V nasledujici kapitole budou zodpovézeny dil¢i vyzkumné otazky, jez
pomohou odpovidat na hlavni vyzkumnou otazku. Ta dentifikuje nastroje,

jimiz se manazerky snazi sladovat pracovni a rodinny Zivot.
Prvni dil¢i otazka se tykala pracovnich nastrojii a znéla nasledovné.

DVOz: ,, Jaké pracovni ndstroje manazZerky pouZivaji pro dosazeni WLB?*

Prvnim pracovnim nastrojem byla flexibilni pracovni doba. Zvolena
hypotéza byla zkoumana s druhou proménnou, a tim byl vék. Z odpovédi
manazerek vyslo najevo, Ze moznost planovat si pracovni dobu podle sebe
voli vSechny manazerky, a to bez ohledu na vék. Manazerky vyuzivaji

flexibilni pracovni dobu jako nastroj Work-life balance.

Druhym pracovnim nastrojem byla prace z domu. Opét se jednalo
o hypotézu se 2 proménnymi. Prvni proménnou byla prace z domu a druhou
proménnou pocet dni v mésici. Predpokladem bylo, Ze manaZerky pracuji
zdomu 1-2 dny. Z vysledkt vyslo najevo, Ze vétSina manazerek z domu
pracuje. Tyto manazerky zvolily nejcastéji moznost 1-2 dny. Manazerky

vyuzivaji moznost pracovat z domu jako nastroj Work-life balance.

Na praci zdomu navazoval stlaceny pracovni tyden. Hypotéza
predpokladala, ze tento nastroj budou vice vyuzivat manazerky s détmi
mladsimi 15 let. Ze 6 manaZzerek, které maji déti mladsi 15 let ani jedna stlaceny
pracovni tyden nevyuzivd. Ani ostatni manazerky nevyuzivaji moznost
stlaceného pracovniho tydne. Manazerky nevyuzivaji stlateny pracovni

tyden jako nastroj Work-life balance.
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Ctvrtym nastrojem byla nabidka firemnich kurzii zaméfenych na WLB.
Hypotéza byla postavena na predpokladu, Ze firma zajiStuje pouze jiné kurzy
neZ ty, které jsou zamérené na Work-life balance. Z dotazniku vyslo najevo, Ze
manazerky v minulosti navstivily nabizeny kurz Time management.
Hypotéza tedy nebyla potvrzena. Manazerky vyuzivaji firemni kurzy WLB

jako nastroj Work-life balance.

Predposledni pracovni nastroj, ktery byl zkouman, byla nabidka
firemnich benefiti. JelikoZ manaZerky pracuji jako vazani zastupci, hypotéza
byla stanovena na tom, Ze firemni benefity neslouzi jako ndstroj WLB.
Z vysledku vyslo najevo, Ze manazerkdm jsou nabizené firemni benefity, ale
nejsou to ty, které byli zvoleny pro podporu WLB. Manazerky nevyuzivaji

firemni benefity jako nastroj Work-life balance.

Pracovni nastroje uzavird ndstroj pracovni zdzemi. Z vypovédi
manazerek vyslo najevo, Ze pracovni zdzemi ovliviiuje jejich rovnovahu.
Manazerky se shodovaly v nékolika nasledujicich kategoriich. Uspofadani
kancelare, aby mély k dispozici dostatek prostoru, svétla a cerstvého vzduchu.
Druhou kategorii byly vztahy na pracovisti a to jak skolegy, tak
snadfizenymi. Treti kategorii tvofilo okoli pracovisté. Zminovaly se
predevSim o parkovacich mistech, kvuli kterym museji vstavat dfive nebo
dojizdét cast cesty jinym dopravnim prostfedkem. Pracovni zazemi je
nastrojem Work-life balance manazerek.

Z uvedenych pracovnich ndstroji vyuzivaji manazerky jako ndstroj
Work-life balance flexibilni pracovni dobu, praci z domu, firemni kurzy

zaméfené na WLB a pracovni zdzemi. NevyuZzivaji stlaceny pracovni tyden

a firemni benefity.
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Druha dilci otazka se tykala osobnich nastroj a znéla nasledovné.
DVOz: ,,Jaké osobni ndstroje manaZerky pouzivaji pro dosaZeni WLB?*

Prvnim zkoumanym osobnim nastrojem byla podpora rodiny.
Hypotéza se sklddala ze 2 proménnych. Prvni proménnou byla podpora
rodiny a druhou délka pracovni pozice. Pfedpoklad byl takovy, Ze manazerky,
které jsou na dané pozici kratsi dobu, budou potfebovat podporu rodiny vice
neZz manazerky na stejné pozici delsi dobu. Z vysledku vyplyva, Ze podpora
rodiny je dtilezita pro vSechny manaZerky, a to bez ohledu na to, jak dlouho
se na dané pozici nachazi. Podpora rodiny slouzi manazerkam jako nastroj

Work-life balance.

Druhym osobnim nastrojem byly sportovni aktivity. Ze 30 manazerek
ma 18 sportovni aktivity. Z téchto 18 manazerek 72,2 % zvolilo odpovéd, ve
které potvrdily, Ze sportovni aktivity jim pomahaji k dosahovani rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Mezi sportovni aktivity téchto
manazerek patfi béh, silova cvifeni, lyzovani, jizda na kole a turistika.
Manazerky, které nemaji sportovni aktivity, uvedly, Ze je to z diavodu
nedostatku casu nebo z d@ivodu vazné nemoci v rodiné. ManaZerky maji

sportovni aktivity, které jim pomahaji k dosahovani Work-life balance.

Po sportovnich aktivitdch byla dal$im osobnim nastrojem relaxace.
Vtéto hypotéze byla zkoumdna dtlezitost relaxace pro manazerky.
S dulezitosti relaxace pfi sladovani osobniho a pracovniho Zivota souhlasilo
celkem 23 manazerek. Z toho pro 14 (46,7 %) manazerek je relaxace velmi

dtlezita. Relaxace je dtlezitym nastrojem Work-life balance.
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Ctvrty osobni nastroj, dostatek spanku, byl zaloZen na hypotéze, Ze
dostatek spanku ma vliv na vykon manazerek. VétSina manazerek, celkem 18,
spi v priiméru 6-8 hodin. Nasledné manaZerky odpovidaly na otazku, zda se
jim jejich pocet spanku zda dostacujici. Vice nez polovina, tedy 56,7 %
manazerek, odpovédélo, Ze spanek pro né dostacujici neni. Hypotéza
zkoumajici vliv spanku na vykon byla jednoznacné potvrzena pfevazné
kladnou odpovédi, v niz manaZerky odpovédély v 66,7 % urcité ano av 16,7 %
spiSe ano. Tento vysledek znamend, Ze pro urcité zeny deficit spanku ma vliv

na jejich pracovni vykon. Spanek je nastrojem Work-life balance manazerek.

Poslednim osobnim nastrojem je delegace prace. Jedna se o moznost
vyuzivat placené vypomoci v domdcnosti. Hypotéza byla stanovena ze
2 proménnych, a to delegace prace a manazerky s détmi mladsimi 15 let. Bylo
predpokladem, Ze moznosti placené vypomoci v domdcnosti budou vice
vyuzivat manazerky s détmi mladsimi 15 let. Z vysledku vsak vyplynulo, ze
ze 6 manazerek, které maji déti mladsi 15 let vyuzivd placenou vypomoc
pouze 1 z nich. Ostatni manazerky s détmi star$imi 15 let vyuzivaji delegaci
prace rovnéz minimalné. Z vypovédi manaZerek vyslo také najevo, ze
povinnosti v domacnosti maji obvykle rozdélené mezi ¢leny domécnosti.

Delegace prace neni nastrojem Work-life balance manazerek.

Z osobnich néstroji manazerky vyuzivaji podporu rodiny, sportovni

aktivity, relaxaci a dostatek spanku. Nevyuzivaji delegaci prace.
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Posledni otazka v dotazniku byla otazkou otevienou, jejimz cilem bylo
poznat vlastni tvahu manaZerek nad myslenkou, zda se jim dafi sladovat

pracovni a osobni Zivot.

Prvni kategorii, kterou bylo mozné zodpovédi urcit, je snaha.
Manazerky k tomuto tématu nezaujimaji lhostejny postoj a snazi se, aby jim
prace nezasahovala do rodinného prostredi natolik, aby to mélo na rodinu
zasadni dopad. Druhou kategorii byla tolerance partnera. ManaZerky casto
zminovaly skutecnost, Ze bez pomoci a tolerance partnera by tuto praci
nemohly nikdy délat. Dalsi zjisSténou kategorii byla administrativa v praci,
kterou zahrnuji grafy, tabulky, hlaSeni veskerych zmén a nadmérna kontrola
manazerek, ktera je ¢asové zatéZuje v praci. Ctvrtou kategorii tvofila péce
orodinu. Manazerky se zminovaly nejen o svych détech, ale také
o vlastnich rodicich, jejichZz nemoc a potfebnd péce naruSuje schopnost
pracovat naplno. Posledni kategorii byl nedostatek ¢asu. Kviili nedostatku
¢asu manazerky odkladaji povinnosti na dalsi dny, nemaji sportovni aktivity

a ovliviiuje to jejich volny dcas.

JelikoZ nezahrnovaly odpovédi manazerek pouze pohledy na to, pro¢
se jim to nyni nedafi, ale i pozitivni odpovédi. Tento vysledek muzZe byt
ovlivnén i ndastroji, které manazerkdm pomahaji sladovat jejich Zivot a které,

diky zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otazek, miizeme identifikovat.

HVO: , Jakymi ndastroji manaZerky sladuji sviij osobni a pracovni Zivot?”

Manazerky sladuji sviij osobni a pracovni zivot vyuzivanim flexibilni
pracovni doby, moznosti pracovat z domu, navstévou firemnich kurzi
zaméfenych na WLB a uspofddanym pracovnim zdzemim. Vyuzivaji podporu
své rodiny, sportovni aktivity, relaxaci a v neposledni fadé jim pomaha

dostatek spanku.
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Zaver

Pozornost vénovand rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem
rozhodné neni pouze docasnym trendem, nybrz logickym vyusténim
demografickych zmén, intenzifikace prdce a roztfiSténosti casu. Dnesni
spolecnost vyviji na Zeny jisty tlak, a to takovy, Ze ocekava z jejich strany nejen
stoprocentni péci o rodinu, ale rovnéZz pracovni aktivitu. Rodiny s dvojim
pifjmem jsou jiz samoziejmosti. Zeny tak obvykle musi zastidvat dvé role
a zplisob, jakym Zeny naklddaji se svou placenou praci a domdacimi
povinnostmi je téma, které vyzaduje jesté vétsi uvahu pfi zvaZovani
negativnich dusledk(i konfliktu prace a rodiny. Rtzné modely Work-life
balance dovoluji nedivat se na rovnovahu prace a rodiny pouze konfliktné.
Nastaveni pracovniho prostfedi a dodrzovani pravidel muZe pomoci
organizovat lépe také domacnost a péci o déti. Zajem o rodinnou dovolenou
muzZze vést k lepsi pracovni motivaci a tim i k vy$$imu pracovnimu vykonu.
Toto pozitivni prelévani vede jisté ke snadnéjsimu dosahovani rovnovahy.
DtleZity je nejen postoj Zen, ale i samotnych firem. Z pracovniho hlediska se
nékteré firmy snazi o zavedeni politiky Work-life balance, ale nejedna se
obéznou praxi. Napiiklad firemni Skolku si nemuize kazda organizace
z financ¢niho hlediska dovolit a jednd se tak spiSe o praxi nadnarodnich firem.
Nicméné tivaha nad moZnostmi Work-life balance ve firmé je viibec prvni
krok, jak pomoci témto zendm sladit pracovni a osobni roli a vede k udrzeni
vlastniho zaméstnance. Otazkou zistava, jaky postoj zaujmou samotné firmy
po zavedeni smérnice Evropské unie, ktera bude upravovat moznosti Work-

life balance na trhu prace.

Diplomova prace se zabyvala tématem Work-life balance manaZerek
interni distribuce v Pojistovné XY. Z kvantitativniho vyzkumu za pomoci

dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze manazerky pouzivaji pro sladovani
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osobniho a pracovniho Zivota rtizné nastroje. Tyto nastroje byly na zakladé
literatury rozdéleny na osobni a pracovni. Z vymezenych 11 ndstroji bylo
identifikovano celkem 9 nastrojii, které manaZerky vyuzivaji. Na zakladé
otevienych podotazek je jisté, Ze téma rovnovahy pracovniho a osobniho
Zivota neni manazerkdm lhostejné. Pomahaji nejen vypsané nastroje, ale
i vlastni zdjem manazerek o sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti. Vyslo
také najevo, Ze je velky rozdil mezi pfimymi zaméstnanci a vazanymi zastupci
v Pojistovné XY, coZ pro né tvofi jisté bariéry a nevyhody. Zatimco
zaméstnanclim jsem nabizeny typické benefity tykajici se Work-life balance,
manazerky maji k dispozici pouze slevy tykajici se produktd pojistovny.
Firemni Skolku dle zjisténi moznost PojisStovna XY také nabizi, ale opét pouze

primym zaméstnanctim.

Na zavér lze fici, Ze dotaznikové Setfeni, které bylo predlozeno
manazerkam, v nich mohlo vyvolat pfinejmensim zamysleni, Ze existuji jisté
nastroje pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota, které doposud
nevyuzivaji. Divodem pro tuto myslenku je i zdjem manazerek o zaslani
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Véfim, Ze téma diplomové prace
priblizilo téma Work-life balance a umoZnilo manaZerkdm zamyslet se nad

rovnovahou jejich Zivota.
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Pfiloha 1 — Vyplnény dotaznik (Manazerka Iva, 52 let)

Vézena manazerko,

touto cestou bych Vas rada pozédala o vyplnéni nésledujictho dotazniku,
ktery se snazi identifikovat néstroje, které Vém poméhaji sladovat Va3 osobni a
pracovni zivot. Dotaznik je rozdélen do dvou &asti, prvni &ast se zaméfuje na pracovni
néstroje, druha &st dotazniku se zaméfuje na osobni nastroje, které Vam pomahaji

k dosa¥eni Work-life balance. Dotaznik se sklada z 21 otazek.

Napiste prosim své jméno: s

1) Kolikje Vam let? /7
)/
2) Jak dlouho pracujete na pozici manazerky interni distribuce? l At

3) Kolik mate déti? Dopliite prosim i vék. \j/

89 A A5
VvV / ' / &

4) Planujete si pracovni dobu podle sebe?
(a) Urdité ano
b. SpiSe ano
c. Urdité ne

d. SpiSene

5) Vyuzivate moznosti pracovat z domu?

£ 2)
@ Ano

b. Ne



6) Pokud jste odpovédéla ano, kolik dni v mésici pracujete z domu?
@ 12dny
b. 3-4dny
c. 5-6dna
d. Vice

7) Vyuzivate moznost stlaceného pracovniho tydne?
(Odpracovat pracovni fond 40 hodin za méné nez tyden)
a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. SpiSene

(&) Urditéne

8) Jsou Vam nabizeny firemni kurzy zaméfené na sladovani pracovniho a
osobniho Zivota? (kurz Work-life balance, Jak sladit préci a rodinu apod.)
(@ Ano
b. Ne

9) Pokud jste zaskrtla ano, navétévujete tyto kurzy. Pokud jste zaskrtla ne,
zda byste je navitévovala, kdyby je pro Vas firma pofadala.

Fo ThiIk4 DERFevEnY Cr  LeTESY /}Z(. nveests

Lz THNY Thigry w@@ 77

—

Lois & Slplewe ghvo Lée HPER 168

2 e TE VPWE  Fmos!



10) Jaké firemni benefity nabizené v Pojistovné XY vyuZivate? (Jedna se o
riizné slevy, ptispévky na pééi o zdravi, FlexiPass na levnéjsi dovolenou
apod.)

Prosimvepite: /.77 pp  P7/ [TEM

Mery ne TELERW
JeET  2Dretrs
INUPEVEL g VS PICET TECYw U

11) PovaZujete pracovni zazemi za déileZity nastroj pro dosazeni rovnovahy
mezi Va$fm pracovnim a osobnim Zivotem? (uspofddini kancelife,
technologické zizemi, kolektiv apod.)

(3 Uréité ano
b. Spide ano
c. SpiSene

d. Urditéne

12) Co z pracovniho zazemi Vé4m konkrétné poméhé k dosazeni rovnovéhy a
co Vam naopak chybi? (Napf. open space, kolektiv, technologické zazemi
apod.)

Wiy B ApemidpeTil 137NV Pesesvn T,

Tte wbﬁ/}ﬂ)%// 7hic | V' LotsBy 1

Do 271/ -

dy B Illly! Tho@w OFIEET - Ly JE F 7
/

Jaraaes TE U kowiCh LB/ Lop TPITH F

PhoFeH ot 7 v , RIERY 2€7).



13) Je pro Vas podpora rodiny (napf. partnera) dilezitd pfi VaSem
zaméstnani?
(@ Urditéano
b. SpiSeano
c. Spisene

d. Urciténe

14) Miéte n&jaké sportovni aktivity? Pokud ano, prosim vepiste jaké:
Tva)LT74%

Fro vhh/

15) Pokud jste néjaké uvedla, pomahaji Vam tyto aktivity k rovnovaze mezi
pracovnim a osobnim Zivoté? (Napf. dobiti energie, potlaceni my3lenek na
praci apod.)

@ Urdité ano

b. SpiSeano

c. SpiSene
d. Urciténe

16) Za jak dilleZitou povaZujete relaxaci pfi sladovéani Vaseho osobniho a
pracovniho Zivota?
(2) Velmi dilleZité
b. SpiSe dilezité
c. SpiSe nedillezité

d. Nedulezité

17) Kolik hodin denné spite?
a. Ménénez5 hodin
b. 5-6 hodin
() 7-8hodin

d. Vice nez 8 hodin



18) Je pocet hodin Vaseho spanku pro Vas dostacujici?
@ Ano
b. Ne
19) Ma deficit spanku vliv na Vas pracovni vykon?

é)Uréité ano
b. SpiSe ano
c. SpiSene

d. Urcité ne

20) Je soucésti Vasi domacnosti napfiklad chiiva nebo hospodyné? Pokud
ano, uvedte prosim, o jakou vypomoc sejedna. A<

Jaseor” Jere DET7 Mle’ Yoia ME L lrgnpELEY  AO7 I ECEME

MIwEet & VEAL A TRpo Ty Kyl  f ELS /m:m vy, Ao

oIk P b Pout'hT [ Fwape Toevd o P ETD1Y

21) Domnivéte se, ze se Vam daii sladovat Vas$ osobni a pracovni Zivot?
Zamyslete se prosim nad tim, co byste rady zlepSily v ramci pracovniho nebo
rodinného prosttedi a co Vim napfiklad brini snadnéjsimu sladovdn.
DEVNET  pras ity BasmlhaE gov CFPy OTEWY PEIes 07y
é’w/w’/ L Toho JE Polovmi#
Co 7Pe% we Povyeys 77 Y TR L AoV
O2eP Lt 7 ju CE€Q TE 7’«?2016‘7 7 éﬁy;

WESFHZ ED S Le77 Ty esq

24 7v Dogv
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D2 Ul FYs v

T 2roms LEMICE PoTAERwTy .
ALTE

Ty rie ¢

2y
Tereren, Veepar  pueurs iy B I -
A e EBORY Y LD (T

.;ZI?'MCW/% A)Iﬂ/fC/‘//&# U T i #E

Dékuji za Vas cas, ktery jste vénovala vyplnéni tohoto dotazniku.
Bc. Monika Janulikova



