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UvoD

Kdysi jsem na internetu Cetla, ze se od zen ocekava, aby byly matky, jako kdyby nepracovaly
a pracovaly, jako kdyby nebyly matky. To spolu s faktem, ze v zaméstnani mam nékolik zen
na vysoké manazerské pozici, me¢ inspirovalo k tématu pro tuto diplomovou praci. Vnimam,
ze mnoho zen zéapasi se sladénim kariéry a osobniho zivota, ve kterém se na né klade mnoho
tlaku a ocekavani. Chci tedy zjistit, jak vybrané Zzeny svij osobni a pracovni zivot a

rovnovahu mezi nimi vnimaji a hodnoti.

Tato prace se bude soustiedit na Zeny ve vysokém managementu, tedy na Zeny, které
jsou na nejvysSich manazerskych postech u nejmenovaného korporatu, ktery ma celosvétove
nékolik tisic zamé&stnanci a ve své poboéce v Ceské republice zaméstnava pres tisic dvé sté
lidi.

Prvni ast této prace je teoreticka, ktera slouzi k sezndmeni se zkoumanymi jevy, aby
¢tenafi dodal kontext pro vyzkumnou c¢ast. V prvnim kapitole se tedy podrobnéji zamefim
na work-life balance, tedy na rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem. Druha kapitola
se vénuje zenam v managementu, délbou roli, kterd Zeny ovliviluje, dale se kapitola
zamétuje na specifika problematiky zen na trhu prace a ve vedoucich pozicich. Posledni
kapitola teoretické Casti se vénuje vyzkumim na podobné téma, které byly v minulosti

provedeny.

Poté nésleduje prakticka cast, ktera se vénuje vyzkumu work-life balance u péti zen
ve vysokém managementu, které souhlasily se na vyzkumu podilet. V této préci si kladu za
cil zjistit, jak zeny ve vysoké manazerské pozici vnimaji sviij work-life balance. Budu se
zabyvat tim, jak respondentky vnimaji jeho dilezitost, jak hodnoti sviij vlastni work-life
balance, jestli jsou s nim spokojené nebo nespokojené, jestli by néco zmeénily, a pokud ano,
tak co. Ve vyzkumné cCasti s ochotnymi respondentkami udélam rozhovor a data z n¢j
nasledné analyzuji kvalitativni metodou analyzy dat, jelikoz z tématu této prace vyplyva, ze

vyzkum spliiuje kritéria pro pouziti kvalitativni metodiky.



TEORETICKA CAST



I WORK-LIFE BALANCE

Termin ,,work-life* balance byva prekladan jako ,,slad’ovani osobniho a pracovniho zivota®.
Je to pfistup k pracovnimu a mimo pracovnimu zivotu, ktery pomalu nabyva na oblib¢.
Dnesni doba byva ¢asto oznaCovana pojmy jako uspéchana, rusna anebo stresujici, proto se
na zpusobu harmonizace osobniho a pracovniho zivota zacina klast vétsi diraz. Vétsina lidi
se snazi zonglovat mezi mnoha zavazky a povinnostmi. Od napliiovani vlastnich tuzeb a
potieb, pres dosahovani kariérnich cili a aspiraci, po snahu o spokojeny rodinny zivot.
Zvladnout vSechny dulezité zivotni soucasti neni vzdy jednoduché a Clovék se mize citit
prehlceny a ve stresu. To muze ovlivnit jeho mentélni anebo fyzické zdravi a velké pretizeni
muze zpusobit vazné zdravotni potize. Jeden z vazné€jSich symptomi piepracovanosti je
syndrom vyhoteni. Dle Vseobecné zdravotni pojistovny v roce 2016 trpél syndromem
vyhoteni kazdy paty Cech. Nejvice postihoval Zzeny a mladsi lidi. Nej¢ast&ji dopadal na
zameéstnani spojena s velkou zodpovédnosti, napriklad Iékafstvi (VSeobecna zdravotni

pojistovna, 2021). O syndromu vyhoteni se budeme vice bavit v pozdé;si kapitole.

Dulezitost rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem se v poslednich letech
zvySuje. Soucasni zaméstnanci jsou piehlceni rozhodnutimi, jak nejlépe nalozit se svymi
povinnostmi, které mohou byt v pfimém konfliktu. Napftiklad prace do pozdnich hodin, kvili
které zmeskaji vecefi s rodinou, vzit si den volna, kviili pomoci starnoucim rodi¢tim, zrusit
obéd s prateli, aby stihli schiizku s klientem nebo jit na Castecny Gvazek, aby mohli pecovat
o dité. Mnoho pracovniki ma také dalsi povinnosti nad ramec rodinnych starosti, jako je

péce o zdravi, dale také duchovni nebo socialni potifeby (Myers et al., 2012).

Ve vyhleddvani rovnovdhy nalézdme generacni rozdil. Mladsi generace vyjadrily
potfebu vetsi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Vyzkum ukazuje, ze dvé
nejvetsi vékové skupiny tvofici soucasnou pracovni silu — generace X (narozeni mezi lety
1965 a 1981) a milenidlové (jedinci narozeni mezi lety 1982 a 2004) — vyzaduji vice volného

Casu a neddvaji préci takovou prioritu (Downing, 2006).

Muzeme povazovat za pozitivni, ze podniky tuto potfebu pochytily a ve snaze si
udrzet lidsky kapital, zaCaly implementovat dopovidajici strategie. Vice pracovni flexibility

je jeden z nejvyuzivanéjSich zpasobu, jak organizace vychazeji svym zaméstnancum vstiic



(Myers et al., 2012). Pod pracovni flexibilitou si miizeme predstavit flexibilni pracovni dobu

nebo praci mimo pracovni organizaci, nejcastéji z domova.

Nicméné nastoleni work-life rovnovahy neni jen zodpovédnosti podniku, ale i
jedinct samotnych. Existuji strategie, které se zaméfuji na nastaveni rovnovahy mezi t€mito
povinnostmi. V knihovné ¢i knihkupectvi, v oddéleni osobniho rozvoje, naleznete mnoho
knih, které se soustifedi na ¢asovy management, psychohygienu a dalsi metody, které byly
vytvofené k nastoleni rovnovdhy a zvladani a odbourdvani stresu. Nicmén€ neni jen na
samotném Cloveku, aby si vhodny work-life balance vytvoril, ale i ze strany zaméstnavatelu
vzrusta iniciativa k nastaveni takovych pracovnich podminek, které se daji skloubit

s osobnim zivotem.

Prestoze feministickd hnuti za poslednich 150 let ovlivnila to, jak spolu muzi a Zeny
Ziji, pracuji a interaguji, stale existuji vyzvy, které pii diskuzi o work-life balance vychazi
na povrch. Konflikt roli a mezi rozdélenim domacich pracich a naroky na to byt idedlnim
pracovnikem je jednim z nejCastéji diskutovanych témat (Hatfield, 2016). I my se budeme

tomuto tématu vénovat v dalsi kapitole.

1.1 Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Work-life balance je komplexni konstrukt a nemd jen jednu definici ani jedno pojeti.
Nejdiive se zaméfme na to, co work-life balance neni. Neznamena to, ze musime perfektné
a spravedlivé vybalancovat vSechny aspekty naseho zivota. Neznamena to, ze praci a
osobnimu zivotu musime vénovat stejné mnozstvi ¢asu. Opravdovy work-life balance je
realistiCté$i a individualnéjsi. Ten nejlepsi work-life balance je ten, ktery si nastavi clovek
sam a je s nim spokojeny. Je dostateCné flexibilni na to, aby se pfizptsobil ménicim se

potfebam cloveka, jak z dlouhodobého hlediska, tak ze dne na den (Bird, J., nedat.)

Rovnovadha mezi pracovnim a osobnim zivotem znamena, ze Clovék pocituje
kontrolu nad svym zivotem, ze ma moznost volby a naléza harmonii mezi svymi potfebami
a potfebami druhych, at’ uz v praci nebo mimo ni (Balance your life and work, 2009). Tyka
se to placené prace, konickl, neplacené prace (nejcastéji doma), rodiny, pratel, traveni
volného Casu a mnoho dalSich aspektt zivota. Tato rovnovaha se béhem zivota méni a jak

Clovek starne, zacne prioritizovat jiné véci (Hatfield, 2016).

Pro¢ se ale trend rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem v poslednich

nékolika letech tolik rozsitil? Je mnoho divoda a mezi ty nejdiskutovanéjsi patfi: vice zen
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vstupuje na trh prace, coz zvySuje pozadavky na sladovani prace a rodiny, prodluzuje se
délka zivota, to znamena, ze vice lidi se musi delsi dobu starat o starnouci ptibuzné, vyssi
tlak v zaméstnani a vice hodin znamend, ze ¢im dal tim mladsi 1idé pocituji vyhoteni

(Balance your life and work, 2009).

Na koncept slad’ovani osobniho a pracovniho zivota se musime divat v historickém
a kulturnim kontextu. Musime brét v potaz pracovni naroky z historického hlediska, muzska
a zenska hnuti, a touhu pro vzestupné socialni mobilité. Tyto faktory ndm pomdhaji

pochopit, co v§echno work-life balance znamena (Hatfield, 2016).

1.2 Vyhody rovnovahy

Muzeme povazovat za nezpochybnitelné, ze vyvazeny zivot ma nespocet vyhod. Dle
autorti Gillernova et al. (2011) spravné nastavena rovnovaha nema fadu vyhod jen pro

zameéstnance, ale 1 pro zaméstnavatele.

Mezi vice specifické vyhody muzeme povazovat: zvySena spokojenost mezi
zaméstnanci povede k sniZzeni mnoZzstvi stresem zpusobenych onemocnéni, méné Casu
straveného na nemocenské dovolené a zvySena produktivita. Hlavni argument mezi
zaméstnavateli je, ze lidé s lepsi rovnovahou v zivoté byvaji vice motivovani a produktivni,
ve zkratce: §tastni lidé lépe pracuji (Balance your life and work, 2009). Autofi Sipikal et al.
(2007) vyjmenovavaji tfadu vyhod pracovni rovnovahy pro zaméstnance: zlepSeni
pracovnich podminek, snizeni stresu, vyssi pracovni spokojenost a vy$si osobni spokojenost.
Kasparova & Kunz (2013) zase nahlizi na vyhody pro zaméstnavatele, a to konkrétn¢:
snizeni fluktuace pracovnikl, zvySeni motivace, snizeni nakladld, zvySeni produktivity,
nepiima reklama a lepsi zameéstnavatelska povést. Jako jedna z nevyhod by se dalo
povazovat zvySeni nakladu pro firmu pfi zavadéni strategie work-life balance. Mizeme ale
spekulovat, jestli je to investice, ktera se vyplati, jelikoz jak bylo fecCeno vySe, zaméstnanci

s vyS§i pracovni/osobni spokojenosti jsou produktivné;si.

1.3 Dopady nerovnovahy

To, ze v dnesni dobé panuje spiSe nerovnovaha, je vSeobecné znamy fakt. Pracovnici
prozivaji konflikt v osobnim a rodinném zivoté, kdyz si stres pocitovany v praci nesou
domu. Naopak nastava pracovni konflikt, kdyz maji stres v osobnim zivot€, coz ovliviluje

jejich praci (Agha et al., 2017). Rodie navic mohou znacnou ¢ast stresu a uzkosti, které
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zazivaji v praci, prenést na své déti pii navratu domd. Cim vice rodi¢ pracuje a ¢im vice je
ve stresu, tim vice tyto negativni emoce prenasi na déti (Gray, 2012). Z toho mizeme
vyvodit, Ze prace a osobni zivot jsou propojeny a nesoulad na jedné strané negativné ovlivni

stranu druhou.

1.3.1 Dopady na rodinu

Autor Gray (2012) ve své publikaci tvrdi, ze vice nez dvé tfetiny americkych rodict
pracujicich mimo domov, fikaji, ze netravi dostatek ¢asu se svymi détmi. Tito rodice
rozd€luji svij Cas a pozornost mezi ruzné Cinnosti. Kvili rozdélovani téchto Cinnosti
neveénuji dostatek pozornosti svym détem. Pro oba pracujici rodice je typické, ze d€laji vice
véci najednou (takzvany , multitasking™), nicméné mazeme spekulovat, jestli je multitasking
efektivni feSenti, jelikoz déti si v§imaji rozptyleni a ostatnich zajma.

Autor se dale odkazuje na studii provedenou Ellen Galinsky, ve které bylo zjisténo,

Pouze 62 procent dotazanych déti uvedlo, ze jejich matky se na né mohou snadno
soustfedit, kdyz jsou spolu, a 52 procent fika totéz o otcich. Multitasking ma tu
vyhodu, Ze umoziiuje pracujicim rodictim travit ¢as s détmi, a pfitom jesté pracovat.
RodiCe vsak muze zanechat , frustrované, podrazdéné a vystresované“. Zhruba 45
procent déti v jiné studii uvedlo, ze Cas, ktery stravi s matkou, je uspéchany nebo
rozptyleny; 37 procent to uvadi o Case s otcem. Ve svétle téchto zjisténi neni
prekvapivé, zZe si déti nutné nepieji vice ¢asu se svymi rodici, ale aby jejich rodice byli
méné vystresovani a unaveni v dobé, kdy jsou rodiny spolu. (Galinsky, 1999, citovano

v Gray, 2012, s. 25)

Neni to jen rodina, ktera pocituje malo ¢asu a pozornosti pfi nedostatecné rovnovaze
osobniho a pracovniho zivota. Sami pracujici zanedbavaji vlastni potteby a ¢as pro sebe, at’
uz kvuli praci nebo kvili rodin€. Vétsina pracujicich matek a otct tvrdi, Ze travi malo Casu
se svymi détmi, jeSté méne se svym parterem/partnerkou, a nakonec nejméné Casu veénuji

sami sob¢ (Gray, 2012).

1.3.2 Dopady na zdravi

Zameéstnanci, ktefi nemaji spravné nastavenou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim

zivotem, maji horsi stravovaci navyky, pfevazné proto, ze nemaji dostatek ¢asu na ptipravu
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jidla. Spatna strava piispiva k zvySovani vahy, coz vede k mnoha dal§im zdravotnim
problémim. Dale nerovnovaha vede ke stresu, ktery ve vaznéjSich pfipadech vede
k uzkostné poruse ¢i k uzivani navykovych latek. Dlouhodoby stres ma ale 1 negativni vliv
na fyzické zdravi. Je uvadén jako jedna z pfi¢in metabolického syndromu, nemoci srdce a

diabetu. Dale také muaze vést k chronické hypertenzi a nemoci cév (Gray, 2012).

Presto, ze jsme v odstavcich vySe popsali, jak je work-life balance dilezity, existuji
teorie, které tvrdi, Ze prace a osobni zivot jsou neslucitelné a v pfimé kontradikci a ¢lovék si

vvvvvv

budeme vénovat opatreni, ktera maji za ui¢el work-life balance nastolit.

1.3.3 Syndrom vyhotreni

Dle autorky Hill (2019) slovo ,tired” coz je anglicky vyraz pro ,unaveny* bylo v dobé

vydani knihy pouzito na Instagramu pres 27milionkrat a kdyz napiSeme do internetového

(15 (15

vyhledavace Google ,,why am I so...* neboli ,pro¢ jsem tak...“ nejCastéjsi doplnéni je

Htired” neboli ,unaveny(4)“.
VycCerpani a stres jsou jednim z hlavnich disledk nerovnovahy mezi osobnim a

pracovnim zivotem a syndrom vyhoteni je jeden z nejvaznéjSich disledkd chronického

stresu (Edd-Valsania et al., 2022).

Syndrom vyhotfeni nebo anglicky ,burn out byl popsan v sedmdesétych letech
minulého stoleti psychologem jménem Herbert Freudenberger, ktery si u svych pacientd
v§iml podobnych symptomt psychického a fyzického vycCerpani spojenych s jejich
profesnim zivotem (Hill, 2019).

Freudenberger pospal syndrom vyhoteni jako stav vyCerpani, inavy a frustrace v
disledku profesionalni Cinnosti, ktera nenapliiuje ocekavani. Syndrom vyhotfeni je
komplexni fenomén, kterému se vénuji celé¢ odborné studie. Utelem této prace neni syndrom
vyhoteni detailnéji pospat, nicméné spekulovat, jak Spatné nastaveny work-life balance
prispiva k jeho vzniku. Podivejme se na hlavni rizikové faktory vzniku vyhoteni: pracovni
pretizeni, vysoké emocni vytizeni, nizkd pracovni autonomie, konflikt roli, pocity profesni
neférovosti a nedostatek podpory (Edd-Valsania et al., 2022). Néasledujici kapitola nds
seznami s metodami podpory work-life balance a muzeme zjistit, Ze rizikové faktory

zpusobujici vyhoteni a metody podpory work-life balance se uzce piekryvaji.
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1.4 Podpora work-life balance

Schopni, produktivni a loajalni zaméstnanci jsou jednou z nejcennéjSich Casti kazdé
organizace. Jsou to zameéstnanci, kdo pfinasi firmam uspéch a zisk. Je pro to dulezité, aby
firma byla schopna zaméstnance pfilakat a udrzet. Jak bylo zminéno vyse, spravné nastavena
rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem snizuje fluktuaci zaméstnancti, proto firmy

zavadéji strategie k podpote work-life balance.

Autorky Bohacova et al. (2012) tvrdi, Ze firmy, které nepodporuji work-life balance
mohou pocitovat negativni nasledky. Jedna se o: odchod zaméstnancti nebo se potencionalni
uchazeci o zaméstnani rozhodnou pro jinou firmu, kterd work-life balance podporuje. Jedna
se tedy o nevyhodu na pracovnim trhu. Autorky ddle vyjmenovévaji ztratu dobrého jména
firmy a konkuren¢ni vyhody, hors$i produktivitu a pfistup k praci zaméstnancl, mensi

loajalitu, horsi kvalitu sluzeb a celkovou kvalitu firmy.

Muzeme se tedy shodnout, ze podpora work-life balance je prospé$na na vSechny

strany. Jak ale ze strany zaméstnavatele vypada?

14.1 Péce o déti

Jedna se o podporu pracujicich rodict formou firemni skolky nebo pronajmuti externi sluzby
poskytovani péce o déti pro zaméstnance konkrétni firmy. Pracujici rodi¢e pak maji veétsi
loajalitu k firm¢, diky které maji mensi starosti s péci o mensi déti a také se diive se vraci
z rodiCovské dovolené. Dalsi forma podpory péce o déti muze byt: prispévek na hlidani,
poradenska sluzba, rodinny koutek na pracovisti, prestavky na kojeni, moznost vzit si
s sebou déti do prace, prispevek na péci a oSetfovné — to je sice stanoveno zdkonem, ale 1ze
1 zameéstnanci vyjit vstiic poskytnutim urcité flexibility v ramci doby, na kterou je oSetfovné

vybirdno (Bohacova et al., 2012).

1.4.2 Pracovni doba

Zameéstnanci oceriuji, pokud se se zaméstnavatelem mohou dohodnout na flexibilni pracovni
dobé, ktera vyhovuje obéma stranam. Napfiklad pruzna nebo volna pracovni doba, Ci
upraveny pracovni tyden, ktery odpovida potfebam zaméstnance 1 zaméstnavatele. Dalsi
zpusob podpory zaméstnanci je umoznéni ¢asteCného pracovniho tvazku. Jako forma
castecného uvazku se bere 1 takzvané sdileni pracovniho mista, kdy se na jedné pracovni

pozici stiida dveé (a vice) osob, jejichz tvazky davaji dohromady jeden cely tivazek. Dalsi
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podpora muze brat podobu zkraceni pracovni doby (vétSinou docasné v obdobi svatkt nebo
dulezitych udalosti), nechat zaméstnance podilet se na planovani sluzeb nebo smén, spolecné
se dohodnout na vyhovujici kompenzaci pres¢asi a nahradé neodpracovanych hodin

(Bohacova et al., 2012).

1.4.3 Prace zdomova

Jedna se o formu prace, kterou zaméstnanec vykonava mimo pracovisté, nejcastéji doma.
V posledni dobé€ nabira tato forma prace na oblibenosti, a to diky velké flexibilité, kterou
nabizi pro zaméstnance. Je vyhodna i pro zaméstnavatele, nejen z financniho hlediska
(zaméstnavatel nemusi vynakladat finance na pracovni misto v kancelari), ale zaméstnanci

pracujici z domova byvaji produktivnéjsi a efektivnéjsi (Bohacova et al., 2012).

1.4.4 Podpora pri rodi¢ovské dovolené

Diky udrzeni kontaktu srodiCi, ktefi jsou na rodi€ovské dovolené nebo del§i dobu
nepfitomni, se zameéstnanci citi byt stale ¢leny tymu a névrat do prace je pak pro vSechny
strany jednodussi. Dalsi podpora rodi¢t mize také vypadat jako extra volno, diky kterému
si muzou vytidit rodiCovské povinnosti. Také podpora muza k aktivnimu otcovstvi nabyva
v dnesni dob€ na popularité. Stale vice muzu se chce aktivné zapojovat do péce o své déti,
proto zaCina byt dilezita podpora v této oblasti. Mize nabrat formu oteviené politiky
podpory otcovstvi, kdy je jasné komunikovano, ze prorodinna opatfeni zahrnuji i otce

(Bohacova et al., 2012).

1.4.5 Volno

Aktivné a vstficné reagovat na nenadalé zivotni situace zaméstnanci formou
nadstandartniho volna (vétSinou neplaceného ¢i s moznosti napracovani) je oceflovanou
podporou, ktera dava najevo, ze firma rozumi potiebam svych zaméstnanci. Volno muize
byt dlouhodobé (péce o Clena rodiny, studijni volno) nebo kratkodobé. Dale naptiklad volno
o svatcich, které mizou byt spjaté s naboZenstvim nebo kulturou daného zaméstnance

(Bohacova et al., 2012).

1.5 Prorodinna opatieni
Jednou z nejvice znevyhodnénych skupin na trhu prace jsou téhotné zaméstnankyné a rodice
malych déti. Prorodinnd opatfeni vytvari vhodné podminky, které umoziuji témto
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ohrozenym skupinam nejen byt respektovani na trhu prace, ale i udrzet si rovnovahu mezi
pracovnim a rodinnym zivotem. Prorodinna opatfeni zahrnuji pracovni podminky, které
odrazeji potieby znevyhodnénych skupin, socialné zabezpeCovaci podminky ve formé
rodinnych davek podporujicich soubézné pracovni nasazeni a péci o dit€, a podpora typu

zafizeni poskytujici pé€i o dité pro pracujici rodi¢e (Halirova, 2014).

1.5.1 Pracovnépravni podminky

Vhodné pracovni podminky jsou zdkladnim kamenem pro harmonizaci pracovniho a
rodinného zivota. Zakonik prace zakotvuje zvlastni podminky v zakoné, aby dal moznost
harmonizaci vySe zminénym skupindm. Naptiklad u t€hotnych zen ma zaméstnavatel
zakazano dat zené vypoveéd, ¢i ji udélit takovy druh prace, ktery by mohl ohrozit plod.
Naopak ma zaméstnavatel povinnost pfevést zenu na jinou (vhodnou) praci, pokud je to
potieba, také musi poskytnout rodiCovskou dovolenou apod. Co se tyCe zaméstnancu
s malymi détmi, chrani je naptiklad zdkaz vypovédi, pokud jsou na matefské ¢i rodicovské

dovolené (Halifova, 2014).

1.5.2 Socialné zabezpecovaci podminky

V Ceské republice je hlavni formou podpory rodi¢a malych déti finanéni piispévek, tzv.
rodi¢ovsky prispévek, na ktery ma narok kazda osoba pecujici o dité€ do urcitého veku. Tento
prispévek je snaha statu o zajisténi rodiny s malymi détmi a zaroven podpora k vydélecné
cinnosti. Tato ddvka je totiz vyplacena bez ohledu na to, zdali je péce ditéti poskytovana
rodi¢em, ktery davku pobird, nebo nékym jinym — napiiklad pfedskolnim zafizenim

(Halirova, 2014).

1.5.3 Zajisténi sluzeb a péce o déti

Jesle jsou zafizeni pro péci o déti do tfi let. Mezi laickou i odbornou vefejnosti panuje
dlouholeta debata o Skodlivosti institucionalni péce u malych déti. Na jedné stran€ je zna¢na
kritika takovychto zafizeni a jejich vlivu na déti, na druhé stran€ jsou tvrzeni, ze vliv
kratkodobé institucionalni péce o déti je opfeden mnoha myty a takova péce muze byt détem
dokonce prospesna (Haskova et al., 2012). My se vyhodami a nevyhodami jesli nebudeme
zabyvat, jenom zminime, ze vefejné jesle dnes témer vymizely a CasteCné se piesunuly do

sféry soukromé (Dudové & Haskova, 2010).
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Mateiské skolky jsou zafizeni pro déti od véku tii let. Smyslem matetskych Skolek
je zajisténi péce a vzdélani pro déti od tii let a jejich piiprava na zakladni skolu (Sikulova &
Kolat, 2007). Je povinna pro déti, které do zacatku Skolniho roku dovrsi péti let (MSMT,

2019). Nejcastejsi jsou statni skolky, ale existuji 1 soukromé.
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2 ZENY V MANAGEMENTU

Kdyz se podivame na historii, zeny se ve vudc¢ich pozicich vyskytovaly spise poskromnu.
Od Johanky z Arku po kralovnu Alzbétu 1., Zeny se dostaly k viidéim pozicim a moci spise
neobycejnou souhrou nahod a zasahem vnéjsi sily. Tehdejsi doba jim neumoznovala stat se

vadkynémi stejnym zpusobem, jako to bylo u muzu.

Toto se nicméné zaCalo dramaticky ménit v prub€hu dvacatého stoleti, které dalo
rozkvét velkym zenskym osobnostem jako byly Margaret Thatcher ¢i Madeline Albright.
V dnesni dob€ se zeny dostavaji do fidicich pozic ¢im dal ¢astéji a mizeme predpokladat,

ze se zvySujici se vzdélanosti a rovnopravnosti se tento trend bude zvétSovat.

2.1 Genderova identita a genderové role

Gender je kulturni zalezitost a vysvétluje se jako spole¢nosti rozliSovana maskulinita a
feminita. Definice genderové identity je viceméné piimocara: Jedna se o uvédoméni si
vlastni genderové prisluSnosti, které se vyviji uz od détstvi (Oakley, 2000), zatimco definice

genderové role je ponékud komplexné;si.

Snydrova (2006) vysvétluje genderové role jako postaveni ve spolenosti,
zaméstnani a na trhu prace determinované pohlavim. Jsou to spoleCnosti a kulturou
ptisuzované vlastnosti, moznosti a chovani daného pohlavi. Mohou se liSit napfic¢ kulturami
a proménuji se spolu s vyvojem spole¢nosti. Na odklon od této role se nahlizi spiSe

negativné.

Z psychologického hlediska mizeme hovofit o genderové socializaci, kdy se jedinec
v prubéhu zivota uci své genderové roli diky normam a pravidlim dané spole¢nosti, do které
se jedinec narodi. Déti jsou tedy spolecnosti vedeny bud’to k feminité nebo maskulinité a uci

se, co to znamend byt chlapcem nebo divkou (JanoSova, 2008).

Snydrova (2006) popisuje n&kolik psychologickych teorii, kterymi by se genderova
socializace dala vysvétlit. Napriklad teorie socidlniho uceni, kdy se déti u¢i genderovému
chovéni posilovdnim vyhovujiciho chovani a napodobovanim. Ddle pak psychoanalytické
teorie, ktera tvrdi, ze chlapci a divky prochazi vyvojem ve stadiich, ve kterych se postupné

identifikuji s rodi¢em stejného pohlavi. Jako posledni popisuje kognitivn€ vyvojové teorie,
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podle které se déti u¢i genderu tim, jak se snazi porozumét svétu kolem sebe a dat mu néjaky

fad.

2.2 Genderové stereotypy

Stereotyp je ,,opakujici se pohled na usporadani urcité zivotni oblasti, postaveny na
zkusenostech, které uz nemusi byt funkc¢ni, ale ve spole¢nosti z riiznych diivodua pretrvavaji
a prenasi se automaticky z generace na generaci jako néco neménného, hluboce

zakorenéného, daného a pravdivého* (Nedélova, 2016, s. 12).

Typické genderové stereotypy, které v nasi spolecnosti stale prevladaji, jsou takové,

vnimané spiSe jako emocionalni, nézné, chapajici a oddané (Denmark & Paludi, 2017).

Nebezpeci stereotypt vSeobecné spoCiva vtom, ze mohou zapfiCinit vznik
negativnich predsudkt vici jednotliveim nebo celym skupinam. Pokud naptiklad by stale
vSude ve svété panoval predsudek, ze zena ma byt v domacnosti a starat se o déti, a na nic
jiného se nehodi, spolecnost by se nijak neposouvala. Nicméné¢ ale jsou i v dnesni dobé¢ stale
kultury, které takovymto predsudkim podl€haji a Zeny nemohou o svém zivoté piili§

rozhodovat.

Oakley (2000) popisuje nékteré negativni (a ¢asto i nepravdivé) stereotypy, kterymi
je opiedené matefstvi a prace zeny. Jednim z nich je ten, ze kvuli téhotenstvi a matefstvi se
zena musi vzdat fyzické namahy. Pfesto mnoho spolecenstvi nezakazuje ani zenu neodrazi
od fyzické prace beéhem téhotenstvi, kojeni ani v prvnich letech matetstvi. V téchto
spoleCenstvi panuje naopak presvédceni, ze fyzicka aktivita pomaha pii porodnich bolestech
a urychluje porod. Nicméné autofi Mudd et al. (2013) tvrdi, ze k zené€ je tieba pfistupovat
individualné a zdlezi na tom, jak se zena citi. Nejenze vyvraci mytus, ze fyzicka aktivita

beéhem tehotenstvi ublizuje zené 1 plodu, dokonce popisuje benefity fyzické aktivity.

Dalsi stereotyp popisuji Kiizkova & Pavlica (2004), ktefi tvrdi, ze je pfirozené, ze
muz je ekonomicky aktivni a zena se vénuje ,, dopliikovym* ¢innostem jako je péce o déti a
domacnosti. Je to postavené na tom, ze muzi jsou vnimani jako ,,lovci, zatimco Zeny ,,pecuji
o ohenl“. Autofi zpochybriuji teorii, ze je to pfirozené rozdéleni a spiSe se naklangji k tomu,
ze jsou lidé ktakovymto stereotypium kulturné podminéni. Jako priklad uvadéji

matriarchdlni kultury, které maji genderové role prevracené a prezivaji dodnes. Napiiklad
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v jiznim Pacifiku, stfedni Africe a u nékterych kmenti pivodniho obyvatelstva Severni

Ameriky.

Autofti také zminuji stereotyp, ktery tvrdi, Ze zeny si za svoji nerovnost ve spole¢nosti
mohou samy svoji neschopnosti a pasivitou. Tento stereotyp je postaveny na tom, ze moderni
spole¢nost je rovnocenna a individualné zalozend. Kazdy ma tedy stejné moznosti a
prilezitosti a zalezi uz jen na vuli a schopnostech Clovéka, kym se stane a jaké postaveni
ziskd. Tento stereotyp ale ignoruje kontext kultury a socialnich vztahti, ve kterych clovék

vyrusta a které z velké miry ovliviiuji jedince, jeho chovani a volby.

2.3 Délba roli

Genderové role byly pospany vyse, a proto se v této podkapitole budeme sousttedit na jejich
délbu neboli rozdéleni roli na typicky muzské nebo zenské v nasi spolecnosti. Oakley (2000)
zminuje vyzkum, ve kterém byly zkoumany pres dvé ste¢ kultur, ze kterého vychdzely
tendence délit hospodarské Cinnosti dle pohlavi. Napriklad prace se dievem byla ve vétsiné
ptipadi muzska prace, zatimco vareni vylucné zenskou praci. Lov, zachazeni se zbranémi a
stavaiské prace méli na starosti muzi. Zeny obdélavaly pole, mlely zrno, pe¢ovaly o padu a
rostliny. Oakley trvdi, ze na zakladé téchto dat se da predpokladat, ze kazdd kultura ma
principy, podle kterych rozdé€luje praci dle schopnosti obou pohlavi. Piesto je potifeba mit na
paméti, ze v soucasné dobé vime o existenci zhruba péti tisic kultur, proto Oakley povazuje
vzorek vyzkumu pfili§ maly na to, aby se zné& daly vyvozovat pevné principy a

nevyvratitelné zavery.

Muzeme tvrdit, ze biologické charakteristiky jsou jakymsi ,odrazedlem™ pro
pfisuzovani znakd a schopnosti jednomu ¢i druhému pohlavi, nejsou vSak nezpochybnitelné.
Oakley ve své knize popisuje kultury, kde zeny délaji praci, kterou bychom my oznacili jako
Htypicky muzskou® a muzi ,typicky zenskou® a vzajemné se dopliiuji a spoleCnost funguje.
Proto nemizeme fict, ze biologie ma zasadni vliv na to, jak délime role. Musime na to
nahlizet komplexné a brat potaz hlavné kulturu, do které se clovék narodi. Na to, jak vychova
a vzdélani rozd€luje role na ,typicky muzskou a Zenskou* a na to, ze kdyz v tom vyrastame,
pfevezmeme tyto role za své, a dokonce v tom nalezneme néjaké obecné zakonitosti a
biologii. Presto biologické rozdily mezi pohlavimi nejsou natolik extrémni, jak by se dalo
z rozdéleni roli v nasi spole¢nosti pochopit. Existuji kultury, které rozdéluji role muze a zeny

jinak a pfijde jim to stejné pfirozené a logické, jako nase rozdéleni.
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2.3.1 Historie délby roli

V preindustrialni dob€ byla prace vykonavana bud’ v domé nebo blizko domu. V méstech
byly dilny soucasti domu, na vesnicich byly hospodaistvi (Giddens, 1999). V obou
ptipadech se na chodu domacnosti podileli vSichni ¢lenové, ktefi si potiebné znalosti a

schopnosti predavali z generace na generaci (Horskd, 1990).

Primyslova revoluce pfinesla vyraznou zménu v nahledu na dé€lbu roli, jelikoz prace
a domov se separovali. Muzi zacali odchazet do zaméstnani mimo domov, zatimco zeny
ziistavaly doma. Tento trend mazeme sledovat az do dvacatého stoleti (Mozny, 2006). Zeny
se staly zavislé na zaméstnani muzi a mély na starost domacnost, péci o déti, starsi Cleny
domécnosti a manzela, kdyz prisel domt z prace (Lenderova et al., 2009). MuZzova povinnost
byla zenu a rodinu zajistit finanéné a mél také zodpoveédnost za spolecenské postaveni celé
rodiny ve spolecnosti. Tyto role byly sice odliSné, nicméné se vzajemné dopliovaly a obé

byly povazovany za nepostradatelné pro hladky rodinny zivot (Mozny, 2006).

Giddens (1999) tika, ze jesté zpocatku minulého stoleti byla v Evropé zaméstnanost
zen nizka. Tento fakt se ale zacal vyraznéji ménit po svétovych valkach, kdy zeny musely
zaplnit prazdné muzské pracovni pozice a celkové musely nahradit vétSinu typickych

muzskych roli.

Timto se do té doby tradi¢ni délba roli postupné ménila, jelikoz se zvySoval diraz na
vzdglanost Zen a jejich trzni silu. Zeny zadaly vstupovat do pracovni sféry, na coz mélo vliv
nékolik faktorti. Jeden z hlavnich divoda byla touha Zeny po finanéni nezavislosti a po
uplatnéni svého vzdélani a schopnosti. Druhy divod byl vice pragmaticky — Zena
v doméacnosti byl finanéné neudrzitelny model, jelikoz mnoho rodin nemohlo zaviset jen na
platu muze Giddens, 1999). Nicméné se takova spoleCenskd zména setkala s odporem.
Oakley (2000) zminuje vyzkum UNESCO z Sedesatych let, kdy ve vSech zkoumanych
zemich (Kanada, Maroko, Polsko, Francie a Rakousko) panoval nazor, ze domacnost a déti
pracujicich matek jsou zanedbané. Dile také zvyzkumu vySlo najevo, ze dle téchto
spoleenstvi maji muzi zastavat jind zameéstnani nez Zeny a ze misto zeny je predevsSim

doma.

2.3.2 Prace a rodina

Muzeme tvrdit, Ze moderni spoleCnost priklada diraz na socialni aspekt matefstvi. Jde o

presvédceni, ze vztah, ktery se vytvoii mezi primarni pecujici osobou (ve v€tsin€ pripadu je
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hlavni peCujici osoba matka ditéte) a ditétem, je dulezity pro zdravy psychicky vyvoj ditéte
(Oakley, 2000). Prestoze to je dobry argument podlozeny mnoha vyzkumy a teoriemi
z oblasti vyvojové psychologie, bohuzel taky vede k presvédCeni, ze mateftstvi je prekazkou

ekonomické aktivity Zeny.

Nejvice se tak délba roli projevuje v rodinném zivot€. Jak vysvétluje odstavec vyse,
pro soucasnou spole¢nost je stale typicky spise tradi¢ni nahled na délbu roli v roding. Zena
v rodin€ s malym ditétem zastava doma a pecuje o dit€, a to na tkor prace a své vlastni
ekonomické nezavislosti, zatimco muz chodi do prace a ma na starosti rodinu finan¢né
zabezpecit, coz muze byt i na tukor rodiny, pokud je muz pfili§ pracovné vytizen (Sokacova,

2006).

Prestoze vétSina Zen je s takovou délbou spokojena, vraci se téméf okamzité po
ukonceni rodi¢ovské dovolené zpatky do prace, nejCastéji na plny tvazek. Sokacova (2000)
tvrdi, Ze je to proto, ze netradiCni pracovni rezimy (zkraceny pracovni uvazek, zkracena
pracovni doba a pohybliva pracovni doba) neni jak u zaméstnavatell, tak u zaméstnancu
prili§ popularni. Hlavni ddvody jsou nizsi platové ohodnoceni, které neni umérné snizenym

pracovnim povinnostem a velmi mala Sance na kariérni postup.

Podivejme se na evropské statistiky, kdy v roce 2021 na &asteény uvazek v Ceské
republice pracovalo 9,6 % Zzen ve véku 15-64 let, coz je vyrazny rozdil od evropského
pruméru, ktery je pro stejny rok i pro stejnou demografickou skupinu 28,8 %. Prvni pficku

ma Nizozemi s 65 % a §V§/carsko $ 60,9 % (Eurostat, 2022a).

Musime také vyzdvihnout trend u né€kolika zemi, které maji vyssi procento zen
zaméstnanych na &asteény Gvazek nez Ceska republika. Napiiklad Dansko, Belgie a dalsi
zemé s podobnou velikosti populace jako Cesk4 republika maji také vy$§i porodnost
(Eurostat, 2022b). Muzeme tudiz spekulovat, zdali dostupnost a atraktivita prace na Casteény

uvazek dovoluje zenam uprednostiiovat matetstvi.

Jakmile matka nastoupi do zaméstnani, rozsiti se jeji pole zodpoveédnosti o pracovni
povinnosti. Ehrensaft (1987, citovano v Matikova & Vohlidalova, 2007) poukazuje na to, ze
kdyz zena nastoupi do zaméstnani, pfeméni se jeji role na ,pracujici matku“, zatimco
muzova role neprochazi tak razantni zmén ou. Méni se také model rodiny — zrodiny
s muzem jako hlavnim zivitelem na dvou-zivitelsky model (Lewis, 2001). Proto je jednou z
nejvetSich vyzev pro dne$ni rodiny udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym

zivotem. Kviili omezenému Casu a energii mohou byt pracovni a rodinné role ve vzdjemném
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konfliktu (Boyar et al., 2008). Ke konfliktu dochazi, protoze se na zenu kladou dva
rozporuplné pozadavky. Na jedné strané je to plnéni ukolii spojené s matefstvim a rodinou,

na druhé stran€ narok na realizaci v oblasti pracovni.

Zijlstra & Sonnentag (2006) tvrdi, ze konflikty mezi pracovnim a soukromym
zivotem maji negativni dopad na zdravi a spokojenost v praci a zivoté, zatimco jini tvrdi, ze
prace a rodina se mohou navzajem pozitivné ovliviiovat (Heraty et al., 2008). I kdyz existuji
razné argumenty, je rozhodné komplikované udrzet rovnovahu mezi témito rolemi,

obzvlasté kvili tomu, Ze jsou energicky i1 ¢asoveé narocné.

Muzeme si v§imnout, ze co se tyCe délby roli, ve vétsiné pripadi se zajem toci kolem
zenskych roli. V soucasné spoleCnosti se muzova role soustiedi na praci a s tim ptridruzené
financni zajisténi rodiny. Nicméné se rozhodné nepriklada tolik pozornosti a dilezitosti
muzové roli otcovstvi, tak jako se priklada zenské roli matefstvi. Nicméné otcovstvi je
nedilnou soucasti rodiCovské role, stejné jako matefstvi. Oakley (2000) popisuje kultury, ve
kterych je otec ditéte stejné dilezity v péci o dité jako matka. Dokonce jsou mu zakazany
nékteré Cinnosti jako lov nebo jit do valky, kdyz je Zena te€hotna. Nékteré kultury to vyhnali
do takovych extrémui, ze matky zabiji dit€, pokud otec béhem té€hotenstvi Zeny zahyne —

natolik povazuji otce nepostradatelného pro dite.

Pokud vezmeme v potaz tyto vyhrocené pfistupy, muazeme tvrdit, Ze vyhnat
rodiCovské role do myty opredenych extrémi, neni vhodné pro jakékoliv spolecenstvi. To
plati i v pripadé kultur, které prosazuji tvrzeni, ze nejlepsi a nepfirozenéjsi je dat vychovu a

péci o dité vyhradné zené — tedy nase moderni kultura.

Do jaké miry jsou rodiCe schopni sdilet rodiCovstvi, zalezi na tom, jak silné vnimaji
tradi¢ni genderové role a rodiCovské role (Ehrensaft, 1987, citovano v Marikova &
Vohlidalova, 2007). To samé plati i u doméacich pracich. Zalezi na komunikaci mezi muzem
a zenou, jak si délbu nastavi. Pokud je par zalozeny méné tradicné€, rozdéleni praci byva

rovnomeérnéjsi (Presser, 1994).

Dulezitym faktorem pfi posuzovani délby prace v domacnostech, je vzdélanost
partnert. Zeny vysokoskolsky vzdélané se nechtéji vzdavat své kariérni drahy, vznikaji proto
dvoukariérni rodiny, kdy zeny nastupuji do zaméstnani, pfestoze maji malé dité¢ (Mozny,
2006). Déle pak Presser (1994) tvrdi, ze muzi s vy§Sim, jak stfedoSkolskym vzdélanim se
vyrazné vice podileji na domacich pracich v porovndnim s muzi se stfedoskolskym

vzdélanim anebo s nizsim jak stfedoskolskym vzdélanim.
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Je nekolik dalSich dulezitych faktord, které se podileji na rozdéleni péce o déti a
domacnost. Napiiklad v€k a pocCet déti, vék partnerd nebo pracovni narocnost. Nicméne dle
vnim4, jakou maji o ném predstavu a do jaké miry se s nim ztotoziuji. Pokud jsou partnefi

ve vzajemné shodg, je jejich partnersky vztah v tomto ohledu harmonizovany.

2.4 Zeny na trhu prace

Piestoze se Ceska republika stale vzpamatovava z nasledkd pandemie COVID-19, kdy
mnoho lidi pfi§lo o praci, mame nezaméstnanost stale jednou z nejnizSich v Evropé.

Konkrétné v bieznu 2022 byla 2,3 %, zatimco evropsky primér byl 6,8 % (Eurostat, 2022c¢).

Tudiz ziskat kvalifikované, kreativni a loajalni zaméstnance se stava obtiznym
ukolem. Presto si témét kazdy zaméstnavatel prave takové zaméstnance pieje, protoze vi, ze
lidé jsou tou nenahraditelnou slozkou, tou hnaci silou trhu, na které muze postavit
prosperujici podnik. Ale 1 presto jsou zeny na trhnu prace ponekud opomijené, ¢i vylozené

vylucované.

Ve vSech zemich EU je ucCast zen na trhu prace nizsi nez u muzi. Zeny v zaméstnani
zpravidla pracuji méné hodin, pracuji v méné placenych odvétvich a zastavaji nizsi
pozice nez muzi, coz ma za nasledek zna¢né rozdily v odméniovani a pfijmech zen a
genderovymi rolemi, avSak také ekonomickymi pobidkami. (European Commission,

nd., s. 1)

Autoti Ktizkova & Pavlica (2004) popisuji takzvany ,,maskulinni charakter* modernich
organizaci. Jedna se o to, ze v€tSina organizaci jsou zalozené a vedeni muzi, coz se propisuje do
charakteru organizace. V takovych podnicich je upfednostiovana asertivita a agresivita,
soutézivost, racionalita, vykon a dalsi , typicky muzské* vlastnosti. Od takovych charakteristik
se odrazi vnitini pravidla a normy organizaci, které upfednostiiuji muze. Muzeme fict, Ze
takovéto organizace byly vytvofené muzi pro muze a pro zeny tam nezbylo misto.

Prestoze dle Bartdkové (2009) zeny ve vétSiné piipadi touzi po zameéstnani, at’ uz
z ekonomickych davodu, ¢ kvili touze po seberealizaci, jsou jejich moznosti do urcité miry

omezené. Jak jiz byla zminéno vySe, jeden z hlavnich divodua je matefstvi, kdy se od Zeny

ocekava, ze bude dodrzovat tradi¢ni model a zlstane s malym ditétem doma. K tomu také
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pfispiva stereotyp, ze pracujici matka neni natolik produktivni a spolehliva (musi zustat s ditétem

doma, kdyz je nemocné, musi odchazet z prace diiv, aby vyzvedla dité ze Skolky atd.).

Nicméné muzeme debatovat o kombinaci faktort, mezi kterymi muze byt vzdélanost zen
v méné zadanych nebo lukrativnich oborech. Technické a ICT obory se kazdorocné umist'uji na
prikach nejzadangjsich a nejlépe placenych obort v Ceské republice, nicméné témto oborim
dominuji muzi, ktefi tvofili 89 % absolventl v roce 2020. Ceské republika ma tak po Litvé,
Slovinsku a Belgii nejmensi pocet Zenskych absolventt v ICT oboru v Evropské Unii (Eurostat,
2021). Dalsim faktorem muze byt méné piilezitosti pracovat na ¢asteCny uvazek (jak bylo
zminéno v podkapitole 2.3.2), nedostateCni pocet instituci vé€nujici se péci o malé déti nebo

diskriminace, které se budeme detailn€ji vénovat v podkapitole 2.4.3.

2.4.1 Historie

Z historického hlediska se podivejme na pracovni trh pred rokem 1989, kdy byla povinnost
pracovat pro vSechny a zeny tak byly vyznamnou soucasti pracovniho trhu. Komunisticky
rezim vytvofil systém podpory pracujicich matek ve formeé financovani instituci zamétenych
na péci o predskolni déti (Ktizkova, 2007). Muzeme debatovat o tom, jak moc to bylo pro
zeny piinosné. Na jednu stranu jim to umoznilo vyvazit praci a péci o déti, na druhou stranu
se stale po praci o déti a domacnost musely starat, coz pravdépodobné bylo stresujici a
vycerpavajici. Nicméné Kiizkova tvrdi, ze s péci o déti a domacnost vypomahali prarodice,
protoze v té dob¢ se do dichodu odchazelo pomérné brzy a Zeny s vice détmi odchazely do

dichodu jesté diive, mohly tedy zastat roli peCujicich babicek.

Oakley (2000) popisuje, jak v dobé ptivodniho vydan{ jeji knihy (tedy rok 1976) bylo
markantni déleni profesi podle pohlavi. V zapadni Evropé€ a Spojenych statech zeny tvoftily
vétSinu zaméstnancu v détskych koutcich, matefskych, zakladnich a stfednich skolach. Praci
zdravotnich sester délaly az z 90 % zeny. Také v pramyslu byla vyrazna diferenciace. Zeny
tvotily az dv€ tfetiny zaméstnancu v textilnich a potravinatskych odvétvi. Také 60 % zen ve
Spojenych statech bylo zaméstnanych v kancelarich u psacich stola. Vétsinu sekretaiskych
profesi zastavaly zeny, kromé nékterych prestiznich pozic, napiiklad ve statni sprave.
Celkoveé muzi zastavali pozice s vysS§im platem, odbornosti a prestizi, prestoze se v té dobé
pomalu zacal rozsifovat nazor, Ze zeny a muzi jsou v praci vice a vice zamenitelnéjsi a méli

by mit stejny pristup k profesim.
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2.4.2 Soucasnost

Jednim z vyraznych vlivi na profesni drahu zeny je matefstvi. Je typické, Ze v souCasné dobe
je kariéra zeny pferuSovana, zatimco muzova neni. Oakley (2000) popisuje dalsi typické
znaky pracujici zeny v soucCasnosti. Napfiklad to, ze pii vybéru povolani je dalezitym
faktorem, jak moc je Zena szita se svou pohlavni roli, a o¢ekavani, které na ni spoleCnost
klade. I v dnesni moderni dobé volbu povolani ovliviiuji tradice a pfedsudky. Zena si proto
ptivybéru povolani s vétsi pravdépodobnosti zvoli to, které oznaceno jako ,tradicné zenské*
a nebude tolik brat v potaz ,tradi¢né muzska“ povolani. Je to pravdépodobné zpliisobeno
vychovou, ocekavanim spoleCnosti, ale také tim, Ze muize byt naro¢né se v takovémto

kariérnim odvétvi mezi muzi probojovat.

Zde muzeme spekulovat o tom, jak moc je to Zenina védoma (nebo nevédoma) volba
a jak moc jsou podniky nastavené na to, aby dosazovaly na urcité pozice piedev§im Zeny.
Autofi Krizkova & Pavlica (2004) zminuji takzvané ,gederovani®, tedy rozdéleni
pracovnich oblasti urCené hlavné pro muze nebo zeny. Napfiklad je v podnikovych
personalnich oddélenich velkd koncentrace zen, zatimco muzi jsou spiSe v oddélenich
technickych. Autofi popisuji, jak tento fenomén sahd od dovoleného chovani, rozdéleni
prostoru a moci napii¢ organizacemi, pres styl oblékani (u manazerskych pozic je i u zen
preferovan styl oblékani muzsky — tmavé barvy, minimum dopliikd, zatimco u servisnich
pozic je preferovana image zenskosti) po dvoji metry pfi hodnoceni muzského a zenského
chovani (pokud muz zvysi hlas, je asertivni, pokud zena zvysi hlas, je prili§ emocionalni

atd.).

Cesky statisticky ufad zvefejnil analyzu studenti vysokych kol a vy$sich odbornych
kol z roku 2017, ve které bylo zji§téno, ze v oboru Vzdélani a vychova je pouze 22,6 %
muzskych studentd. V dalSich oborech SpoleCenské veédy, zurnalistika a informacni védy
studovalo 63,2 % studentek. Nicméné studijni obory ze skupiny Technika, vyroba a
stavebnictvi navstévovalo 32,7 % studentek. Analyza také zminuje, ze zajem zen a divek ke
studiu technickych obort se zveda pouze mirn€. V roce 2010 studovalo technické obory 8,6
% zen, coz mirné€ vzrostlo na 9,4 % v letech 2017 a 2018 (Cesky statisticky urad, 2019a).
Z této analyzy vyplyva, ze 1 v dnesni dobé se Zzeny ve svém vys§im vzdeélani (od kterého se
pravdépodobné odrazi i1 nasledné povolani) rozhoduji spiSe pro sméry, které jsou
kategorizované jako ,tradicné zenské“ a neprojevuji pfili§ zajem o obory oznacované jako

tradiCn€ muzské®.
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V nasledujicich tadcich si mizeme dovolit generalizovat a fict, ze soucasné
podminky na trhu prace jsou narocné pro obé pohlavi. Zaméstnavatel chce po
zameéstnancich, aby pro né¢ zaméstnani bylo hlavni prioritou a aby jejich soukromy zivot
upadl do pozadi (Ktizkova & Pavlica, 2004). Toto ma nicméné tvrdsi dopad na zeny, které
(jak z ptedchozich kapitol vime) nesou vétsi cast péce o domacnost. Také proto byva mira
jejich ekonomickeé aktivity niz§i nez u muzi. Evropské statistiky fikaji, ze bylo v roce 2021
v Ceské republice zaméstnanych 72,1 % Zen ve véku 20—64 let. CoZ je vyssi neZ evropsky
pramér, ktery je pro stejnou demografickou skupinu 67,7 %. U muzi je to to 87,5 % v Ceské

republice a 78,5 % v Evropské Unii (Eurostat, 2022d).

Je nékolik moznosti, jak zvySit zaméstnanost zen. Napriklad navySeni poCtu pozic na
CasteCny uvazek, flexibilni pracovni doba, moznost prace z domu a zajisténi péce o déti —
napiiklad skrze Skolky na pracovisti (Ktizkova & Pavlica, 2004). Je dilezité také
podotknout, ze zvySeni zaméstnanosti zen by meélo pozitivni vliv nejen na genderovou a
ekonomickou rovnocennost mezi pohlavim, ale také by to vyrazné pomohlo cCeské
ekonomice. Studie od McKinsey & Company (2021) piisla s tim, e pokud by Ceska
republika vyuzila pracovniho potencionalu zen, do roku 2030 by se zvedlo HDP o 7,8 % coz

je dvacet miliard Eur.

Participaci Zen na pracovnim trhu moZeme také posoudit dle vzdélani. Cesky
statisticky urad (2019b) zvefejnil statistiku, ze které vyslo najevo, ze vyssi vzdélanost
znamena vys§i procento zaméstnanosti. Témer 80 % zen ve veku 25 az 29 let s tercidlnim
vzdélanim (vysokoskolské nebo vyssi odborné) jsou ekonomicky aktivni. V ekonomické
aktivité je pak pred¢i stiedoskolsky vzdélané zeny ve vékové kategorii 30 az 44 let. Mizeme
spekulovat o tom, ze v prvni skupiné jsou pravdépodobné zeny-absolventky, které se chtéji
nejdiive sousttedit na svoji kariéru a matefstvi odkladaji, zatimco stfedoskolsky vzdélané
zeny nepracuji pravé kvuli matefstvi. Tento trend se nasledné u téchto dvou veékovych

kategorii otoci.

Fakt, 7e ma Ceska republika jednu z nejdelsich rodi¢ovskych dovolenych v Evropé,
se projevuje i na trhu préace, kdy vétSina zen do tfi let ditéte nebyva ekonomicky aktivni.
Ekonomické aktivita zen s détmi roste se vzdélanim zen ¢i s vékem nejmladsiho ditéte.
V roce 2018 bylo zamé&stnanych 47,9 % zen ve veku 25 az 49 let s ditétem do 6 let, pokud
bylo dit¢ ve véku 6 az 11 let, pak to bylo 92, 4 % ekonomicky aktivnich Zen (Cesky
statisticky urad, 2019b).
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Jeden z nejvétsSich, a posledni dobou nejdiskutovanéjsich, rozdild mezi muzem a
7enou na trhu prace je rozdil platového ohodnoceni. Zeny v Ceské republice v roce 2020
vydélavaly praimérné o 16,4 % méné nez muzi. Ceska republika se tak umistuje na osmém
misté s nejvetsim platovym rozdilem v zemich Evropské Unie. Evropsky pramér ¢ini 13 %,
zemée s nejvetsi rozdilem (22,3 %) je Litva a zemé s nejmensim rozdilem (0,7 %) je
Lucembursko (Eurostat, 2022e). Musime podotknout, Ze tento rozdil je pravdépodobné
zpusobeny horizontalni a vertikalni segregaci. Muzeme tak usoudit, ze muzi vydélavaji vice,
protoze pracuji ve vice vydéleCnych oblastech a na vysSich mistech. Nicméné 1 jeden
z faktort ovliviiujici mensi platové ohodnoceni u zen mize byt diskriminani — méné penéz

za stejnou praci (Leythienne & Pérez-Julidn, 2022).

2.4.3 Diskriminace

,Diskriminace je jakakoliv situace, v ramci které se s urCitym ¢lovékem zachazi jinak nez s
ostatnimi lidmi z diivodu jeho prislu$nosti k urcité socialni skupiné nebo kategorii“ (Fialova

et al., 2007, s. 4).

Zeny na pracovnim trhu €eli diskriminaci, od naboru pies nizsi pozice a nizsi mzdy,
po hostilni pracovni prostfedi a nékdy az do vyhrocenych extrémi jako je sexualni

obtézovani na pracovisti (Rehofové et al., 2010).

Autofi Ktizkova & Pavlica (2004) popsuji takzvané poruchy v chovani a vztazich
mezi pracovniky v organizacich, ve kterych se siln€ prosazuji maskulinni hodnoty a zptisoby
jednani. Tato maskulinni orientace vytvari symbolické prostifedky, ze kterych vznika

podnikova kultura.

V organizacich ovladanych muzi se tak 1ze bézné setkavat s projevy, které implicitné
1 explicitn€ vylucuji zeny z rovnopravné ucasti na podnikovém déni. Jazyk obsahuje
terminy a vyrazy, jeZ jednozna¢n€ zeny diskriminuji a piehlizeji — fada nazva tidich
postti ma pouze variantu odpovidajici muzskému rodu, soucasti hovorového slovniku
byvaji degradujici terminy typu ,slepice”, ,samice®, ,mamina“, , hysterka®“ atd.
Témata neformalnich hovort se vesmeés toci kolem muzskych aktivit a zajmu — fotbal,
hokej, automobily, technika, vojna a v neposledni fad¢ také zeny coby sexualni objekt.
Soucasti folkloru byvaji vtipy na ucet Zenskych schopnosti, organizacni mytologie a

historiografie je vénovana oslavé muzskych hrdint. (Kfizkova & Pavlica, 2004, s. 35)
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V takovychto podnicich si zeny musi vybrat: bud’ mit vedlejsi roli nebo napodobovat

muzské chovani.

Vék Zeny také maze byt diskriminacni faktor. Nejenze zaméstnavatelnost se snizuje
v preddichodovém veku pro obé€ pohlavi, mladsi zeny Celi diskriminaci na zakladé svého
veku, protoze zaméstnavatelé predpokladaji, ze brzy zalozi rodinu a odejdou na matefskou

dovolenou, tudiZ je nema cenu zamé&stnavat (Rehorova et al., 2010).

Jeden z dalSich diskriminacnich mechanismu je sexualni obtézovani na pracovisti.
Jedna se o projevy chovani sexualni povahy, o které obét nestoji a které vytvari neprijemné,
urazlivé, zastraSujici podminky na pracovisti. Také se mize jednat o formu uplatku, kdy je
za sexualni chovani prislibeno néco na oplatku (naptiklad vyssi pozice, néjaka vyhoda atd.).
Muze se projevovat jak mezi kolegy, tak ve vztahu nadfizeny podfizeny (Kfizkova &

Pavlica, 2004).

2.4.4 Pandemie COVID-19 a jeji vliv na Zzeny na trhu prace

Pandemie viru COVID-19 v roce 2020 postihla cely svét a jeji nasledky mizeme pocitovat
dodnes. Negativni vliv byl viditelny skoro ve vSech oblastech spole¢nosti, nicméné nekteré

oblasti byly zasazeny vice nez jiné.

V reakci na pandemii vétSina svétovych zemi zavedla ochranna opatreni, kterd méla
zmirnit Sifeni viru, ale méla 1 negativni nasledky, jako naptiklad zvySeni nezaméstnanosti.
Také kvuli uzavieni skol/skolek a socialnimu distancovani mnoho rodi¢a ztratilo pfistup k
institucionalni péci o déti. Takové ztraty podpory péci o déti vyznamné ovlivnily placenou

a neplacenou praci rodi¢l, zejména u matek (Yavorsky et al., 2021).

Stude publikovand McKinsey & Company (2020) zminuje matky déti pod deset let
ve dvou-kariérnim pdru. Tvrdi, ze béhem pandemie bylo u matek dvakrat pravdépodobnéjsi,

ze stravi vice nez pét hodin navic péci o domacnost v porovndni s jejich partnery.

Zda se tedy, ze béhem pandemie jsou prfitomny genderové vzorce. Igielnik (2021)
poukazuje na vyzkum védcu z Research Center z fijna roku 2020, ktefi zjistili, ze matky
priblizné dvakrat ¢astéji, nez otcové uvadeji, ze maji pii vykonu svého zaméstnani o mnoho
vice povinnosti, co se tyCe péCe o déti. Také veétsi podil zaméstnanych matek nez

zaméstnanych otct uvadi, Ze vyvazit praci a rodiny se od ndstupu pandemie stalo obtiznéjsi.

Takto zvySena pracovni zat€z doma ovlivnila zaméstnanost zen. U zen, zejména u

matek malych déti nebo déti ve Skolnim veku, byla v dobé pandemie vétsi pravdépodobnost
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nez u muzul, ze zkrati svou pracovni dobu, odejdou z trhu prace nebo snizi svou produktivitu

v prici (Collins et al., 2021, citovdno v Yavorsky et al., 2021).

Drivéjsi vyzkumy zaméfené na katastrofy naznaCovaly, ze Zeny jsou zranitelnéjsi
vici negativnim dusledkim katastrof a setkavaji se s dal§imi problémy pfi obnové po
katastrofé. Prehled nové€jSich vyzkumi pandemie COVID-19 ukazal, ze pandemie jako
forma katastrofy prohloubila mnoho jiz existujicich genderovych nerovnosti na trhu prace a
v domécnostech. Zeny jsou zraniteln&j§i vigi ztratim zamé&stnani souvisejicim s pandemif,
a to kvili dlouhodobé koncentraci zen na nejistych pracovnich mistech a zvySenym narokiim
na domaci péci béhem pandemie. Navic s postupnym znovuotevienim ekonomiky zeny

zaostavaji za muzi v obnové pracovnich mist (Yavorsky et al., 2021).

Nicméné takovéto vyzkumy déavaji prostor pro objeveni slabych mist a jejich
posileni, zavedeni systému a metod, aby se dopad pristich katastrof na pracujici Zeny a matky

zmirnil, ¢i jesté [épe tplné vymizel.

2.5 Zeny ve vedoucich pozicich

Na faktu, ze manazerské pozice jsou prevazné muzskou zalezitosti, se podili mnoho faktort.
Jak jiz bylo zminéno v predchozich kapitolach, zeny ¢asto védomé (i nevédome) preferuji
rodinu a domécnost, doplikové ,tradicné Zenské* pozice nebo jim schizi ambice anebo

kompetence na dosazeni takovych pozic.

Presto genderové vyvazeny managment ma celou fadu vyhod. Napriklad se tim
otevira Sir§i Skala schopnosti, znalosti a kompetenci. Také z toho miize mit organizace
ekonomicky prospéch. Obohacuje se tim podnikova kultura, je rozmanitéjsi a dynamicté;si.
Muzeme predpokladat, ze pokud organizaci zalezi na rozvoji v problematice diverzity a
rovnosti, tak ji pravdépodobné zalezi na zaméstnancich, coz vede k vyssi spokojenosti a

produktivité zaméstnancti (Kfizkova & Pavlica, 2004).

Studie od Grant Thornton (n.d.) ukazuji, Ze ve svétovém méftitku vysoky
management tvoii z jedné tfetiny zeny. Organizace Grant Thornton mapuje pozice zen
v managementu od roku 2004, kdy zen na takovychto pozicich bylo 19 %. Tento trend
pomalu rostl a v roce 2017 bylo 25 % pozic ve vysokém managementu obsazeno zenami,
v roce 2019 to bylo 29 % a v roce 2021 toto Cislo vzrostlo na 31 %. V podnicich v Evropské
Unii je to dokonce 34 %. Studie spekuluje o tom, zdali pandemie COVID-19 pfiméla firmy
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k vétsi prizpusobivosti, co se tyCe flexibiln€jsiho pracovniho rezimu, coz dalo moznost

zenam ukazat svij potencial.

2.5.1 Sklenény strop a tokenismus

Jak bylo zminéno vySse, zeny si Casto nevoli karierni drahu v management. Nicméné existuji
i vn&jsi bariéry, zapficitiujici neumérné zastoupeni zen na urcitych pozicich. Tento systém
neviditelnych prekazek je shrnut pod pojmem ,sklenény strop“. Sklenény strop je tvoren
kombinaci spoleCenskych a informacnich bariér, negativnich stereotypu, diskriminaci a
riziky sexualniho obtézovani. Na sklenény strop zena nejCastéji narazi, kdyz se snazi dostat

na nejvyssi pozice (Ktizkova & Pavlica, 2004).

Soucasti sklenéného stropu je takzvany ,tokenismus®, coz je pojem oznacujici
,ojedinélost™ v urcité skupin€. Na tento ,,token™ (neboli symbol) je upirana vétsi pozornost
a je vniman prostiednictvim stereotypu té skupiny, do které patii. Zjednodusené feCeno jsou
Zeny mezi muzi na manazerskych postech ojedin€lé, je na né upirana pozornost, na jejich
(ne)kompetence i1 pfipadné chyby a jsou vnimany jako zastupkyné veskerych stereotypu,
které o Zenach panuji. Zena v manaZerské pozici je v neustalé nejistoté, protoze nemize
nikdy vyhrat. Pokud se zachova tvrde€, bude to vnimano jako piehnana reakce, pokud bude
mirna, bude oznaCovana za ,typickou zenskou®. Zajimavy je fakt, ze ackoliv tokenismus
funguje u obou pohlavi, funguje obracené. Studie ukazaly, ze napiiklad Zeny policistky
pozici tokent nehodnoti jako pfijemnou, zdravotni bratfi v tymu zdravotnich sester si naopak

uzivali vyhody, naptiklad byli vnimani jako schopnéjsi nez jejich kolegyné (Powell, 2019).

2.5.2 ieny jako manazerky

Dudova et al. (2006) popisuje, jak je management dilezity pro chod firmy. Jsou to pozice
s moci délat mala 1 velkd rozhodnuti, a proto na nich stoji uspésnost firmy. Jednd se o
specializovanou ¢innost, bez které by vétsi firmy nemohly fungovat. Spravné vyuzivani
manazerskych postupl, technik a rad vede k u€innému fizeni firmy. Manazer by mél

disponovat fadou schopnosti, kompetenci a vhodnych osobnich charakteristik.

At uz se jedna o Zeny nebo muze ve vedoucich pozicich, nastaveni organizace je
stejné: ocekava, ze pro zaméstnance (obzvlast vedouci zaméstnance) bude prace prioritou
Cislo jedna. Chté€ji maximalni loajalitu, nasazeni a vykon. NejvysSich mist dosahuji ti
zamestnanci, ktefi jsou s firmou nejvice sziti a jsou podfizeni jejim pravidlim a normam.
Toto nastaveni vice vyhovuje muzim, jelikoz organiza¢ni nastaveni nedava prostor pro
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rodinny a soukromy zivot. Tim, Ze vedouci pozice jsou nastavené pro muze, kdyz se zeny
do takovych pozic dostanou, ptizpusobi své chovani. Stereotypy, které o nich jako o Zenach
panuji, se snazi vyuzit ve svij prospéch. Ostatni zeny vnimaji jako potenciondlni
konkurentky a snizuji s nimi spolupréci, nebo je neberou jako perspektivni skupinu a
nechtéji s nimi byt ztotozfiovany. Preferuji spoluprici s ostatnimi muzi, ktefi je nevnimaji

jako hrozbu a zeny tak maji klid a prostor pro seberealizaci (Kfizkova & Pavlica, 2004).

Zatimco muzi se ve vedeni ze svych osobnich charakteristik spoléhaji na svou
sebedivéru, zeny se spoléhaji na své komunikacni schopnosti, um vychazet s lidmi a
spolupracovat. Nékteré zeny manazerky berou svoji zenskost jako prednost, aby ukazali
muzim, ze i zeny mohou byt schopné vést tym i celou firmu, zatimco jiné manazerky se
pysni svoji podobnosti muzim a usuzuji, ze kariérni uspéch maji proto, ze nejsou jako ostatni
zeny. Zde muzeme vidét, ze Gspeésné zeny mohou sdilet i podnécovat genderové stereotypy,

zatimco sebe samotné vnimat jako vyjimky (Dudova, 2006).

Dytr (2014) zesiroka popisuje obecnéjsi rozdily mezi muzem a zenou. Napiiklad ze
Zeny jsou nastavené na sdileni, muzi na feSeni problémi a muzi tihnou k vécem, zeny
k lidem. To, Ze testosteron je hormon podporujici soutézivost a dominanci. Muzeme
spekulovat, zdali tyto biologické faktory znamenaji, ze jedno pohlavi je vhodné&jsi pro vid¢i
pozice nez druhé, jelikoz se pomalu prechazi z maskulinniho typu fizeni k feminnimu. Je to
proto, ze organizace zaCaly rozpoznavat, ze dominance, soutézivost a nekompromisni
vedeni, nejsou dlouhodobé udrzitelné modely. Naopak komunikace, tymova prace a

spole¢né hledani dlouhodobé prospésnych feseni a cila je vyhodnéjsi styl prace a vedeni.

Ptesto autor dale hovoti o tom, ze zeny se ve vedoucich pozicich museji chovat jinak
nez muzi. NemiZe se spolehnout na chovani, které je typické pro muze — veleni. Vétsi
uspesnost ma, pokud navodi partnersky vztah fizeni, coz jde ruku v ruce s postupné silicim
trendem, ktery prosazuje kooperaci nad autoritativni formu fizeni. A jelikoz je to smér,
kterym se zaCina ubirat vice a vice organizaci, mizeme ocekavat, ze pocet zen ve vedoucich

pozicich se bude zvySovat.

2.6 Vysoky management

Vrcholovy management oznacuje skupinu vedoucich pracovnikt, ktefi zastavaji nejvyssi
pozice v organizaci a jsou zodpovedni za strategicka rozhodnuti a fizeni celkovych operaci

spolecnosti (Gupta & Krishnan, 2018). Tito manazeti maji obvykle zna¢né zkusenosti ve
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svém oboru a maji silné vadc¢i schopnosti, coz jim umoziiuje efektivné vést své tymy a fidit

organizaci k jejim cilim (Bartol et al., 2019).

Vrcholovy management je rozhodujici pro uspéch organizace, protoze je odpovédny
za stanoveni sméfovani spolecnosti a zajisténi toho, aby bylo v souladu s celkovou vizi a
poslanim (Bartol et al., 2019). Jsou také zodpovédni za fizeni zdroji spoleCnosti, véetné
finan¢nich, lidskych a fyzickych aktiv, a za zajiSténi toho, aby byly vyuzivany co
nejefektivnéjSim zptisobem (Gupta & Krishnan, 2018).

Vrcholovy management hraje kromé své strategické a provozni odpovédnosti také
dilezitou roli pifi nastavovani kultury a hodnot organizace (Bartol et al., 2019). Jsou
zodpovédni za vytvafeni pozitivniho a produktivniho pracovniho prostfedi, podporu
etického chovani a za zajisténi toho, aby Cinnosti spolecnosti byly v souladu s jejimi
hodnotami a principy.

Celkové je vrcholovy management kliCovou slozkou kazdé organizace, protoze je
zodpovédny za celkovy uspéch a sméfovani spolecnosti. Prostfednictvim svého vedeni a
strategického rozhodovani vedou spolecnost k jejim cilim a zajist'uji, Ze ma dobrou pozici

pro uspéch na konkuren¢nim trhu.
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3 WORK-LIFE BALANCE U ZEN

Nez se posuneme na praktickou Cast prace, v této posledni kapitole se podivame na nékolik
soucasnych vyzkumu work-life balance u zen. Pfestoze spravné nastavena zivotni rovnovaha
je dualezita pro vSechny bez ohledu na pohlavi, pro Zeny byva naro¢néjsi ji dosahnout, jak

jsme se dozvédeli z predchozich kapitol.

3.1 Studie o slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota
zaméstnankyn na univerzité v Omanu

Tato studie z roku 2022 se zaméfuje na work-life balance u Sedesati osmi zen vyucujicich
na vSech fakultdich na univerzit¢ v Omanu. Zameéstnankynim byl déan strukturovany

dotaznik, ktery byl pak analyzovan parametrickym testem ANOVA.

Tato studie se zaméfuje rizné faktory, které ovliviiuji zaméstnankyné v praci i doma
a jejich nasledny vliv na work-life balance. Studie vychézi z toho, Zeny jsou zodpovédné za
vétSinu domacich praci jako je vareni, prani, uklid a péfe o déti a ze rovnovdha mezi
pracovnim a soukromym zivotem zaméstnankyn je ohrozena, kdyz se zvySuje tlak v praci a

doma.

Studie dochdzi k zavéru, ze zaméstnankyné napfi€ fakultami maji smiSené nazory na
své pracovni prostfedi, na rodinné prostiedi a také na sladovani pracovniho zivota.
Zaméstnankyné sice vyjadiuji svou spokojenost s pracovnim a rodinnym prostiedim, ale

jsou nespokojené se sladovanim pracovniho a osobniho zivota.

Nakonec studie dava doporuceni na lepsi work-life balance. Fakulty by mély
podporovat zaméstnankyné, aby si braly prestavky, ménily pracovni prostiedi, fakulta by
meéla vytvortit odpocivaci prostory vybavené rekreacnim a sportovnim vybavenim, které by
mohly zaméstnankyné vyuzit ke snizeni stresu a unavy. Déle doporuCuje pravidelné

konzultace s psychologem a preventivni zdravotni prohlidky a dalsi (Rao et al., 2022).
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3.2 Studie o work-life balance u vdanych zaméstnanych
Zen v Pondicherry, Indie

Tato studie zkouma prevalenci problémil s rovnovahou mezi pracovnim a soukromym
zivotem mezi vdanymi pracujicimi zenami v Pondicherry v Indii napfi¢ akademickym, IT a

zdravotnickym sektorem.

Byl vybran vzorek 180 vdanych pracujicich zen a byl administrovan dotaznik o 20
polozkéach. Vysledky ukazaly, ze vdané pracujici zeny ve vSech sektorech maji potize se
sladénim svého pracovniho a osobniho zivota, pfiCemz nejvetsi potize maji IT odbornici,
nasledovani témi v akademickém a zdravotnickém sektoru. Studie také zjistila, ze vk hraje
roli v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem, pfi¢emz zeny do 30 let Celi vétSim
problémim nez zeny ve vé€ku 30—40 let a Zeny nad 40 let to zvladaji jeSté o néco 1épe.
Povolani manzela také ovlivnilo sladovani pracovniho a soukromého zivota, piiCemz
nejveétsi problémy méli respondenti, jejichz manzelé podnikali nebo pracovali v marketingu.
Zeny s nevyvazenym pracovnim a osobnim Zivotem reportovaly vice zdravotnich problém,

jako jsou bolesti hlavy, svalové napéti a ptibirani na vaze.

Studie zdaraziiuje vyznam rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem pro
Stésti a zivotni spokojenost a tvrdi, Ze je zapotiebi vice vyzkumu k pochopeni povahy
konfliktu mezi pracovnim a soukromym zivotem a k rozvoji u€innych strategii pro podporu
sladéni prace a domova. Konflikty v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem
mohou mit vazné dopady na pohodu jednotlivce a celkovou kvalitu Zivota a zpusobuji
zdravotni problémy, jako je stres, bolesti hlavy, svalové napéti, pfibirani na vaze a deprese.
Dalsi vyzkum je nezbytny pro vyvoj komplexnich feSeni, ktera pomohou pracujicim zenam

efektivné zvladat jejich pracovni a rodinné povinnosti (Delina & Raya, 2013).

3.3 Kariérni vzorce Zen v managementu. Strategie Zen v
ramci genderového rezimu organizace

Vyzkumy na work-life balance nejsou provadéné jen rizné po svété, podivejme se na
vyzkum provedeny v Ceské republice. Autorka Kiizkova udé&lala polostrukturovany

rozhovor s 15 zenami na pozicich stfedniho a vys§iho managementu.

Data potom analyzovala a ziskala tak opakujici se vzorce. Tato studie popsala §patné
nastaveny systém umoziiujici rovnovahu mezi osobnim zivotem a praci na vysoké pozici.

Popsala problémy, které zptusobuji tuto nerovnovahu: genderové nastaveni organizaci. At

35



uz to je malo pracovni flexibility (protoze se predpoklada, ze rodinny zivot do prace
nezasahuje a od zeny se oCekava, ze sviij osobni zivot podfidi tomu pracovnimu), takzvany
tokenismus a sklenény strop (fenomény, které jsme popsali v predchozi kapitole), Ci
existence neformalnich vztahli na pracovisti, které mohou prispét ke kariérnimu uspéchu

jednotlivce, ale ze kterych jsou Casto zeny vyluCovany.

Autorka vidi feSeni v zavedeni pracovni flexibility, kterd umozni harmonizaci mezi

osobnim a pracovnim zivotem (Ktizkova, 2003).

3.4 Kdyz se dva svéty potkavaji: role partnera v Zivoté
Zeny s akademickym povolanim

Autorky Ocenaskova a Sobotkova (2014) se vénovaly vyzkumnému projektu, ktery se
zaméfil na zkuenosti pracujicich Zen na vysokych $kolach v Ceské republice. Studie
osvétluje, jak tyto Zeny vnimaji postoje svych partnert k jejich kariéte a roli, kterou jejich

partnefi hraji pfi sladovani osobniho a pracovniho zivota.

Pomoci kvalitativni metodologie studie do hloubky analyzovala odpovédi ucastnic a
odhalila nové pohledy na dynamiku partnerstvi této specifické skupiny zen. Vyzkumnice
provedly polostrukturované rozhovory s 32 Zenami v rané a stfedni dospélosti, které se
alespon tfi roky vénovaly akademické kariéfe na statnich univerzitach a vyzkumnych

tstavech v CR a byly ve stabilnim partnerstvi minimaln& po dobu ti let.

Z vyzkumu vyplyva, ze vétSina ucastnic vnimala postoje svych partnert k jejich
kariéfe pozitivn€, pocituji respekt, vzajemné porozumeéni a pratelstvi. Partneti jim pomahaji
feSit pracovni i osobni problémy skrze psychickou a emocionalni podporu. Partnefi také
poskytuji pocit bezpeci a pomdhaji zenam zvladat jejich dvoji role v osobnim i pracovnim
zivoté. Nabizeji finanni podporu, podileji se na domacich pracich a péci o déti a hraji
reguladni roli v Zivoté Zen, jelikoz mohou sniZit nebo zvysit pracovni aktivity Zzen. Zeny
zdtraznily, Ze pro funk¢ni vztah je dulezité diskutovat a délat kompromisy ohledné casovych

omezeni.

Nékteré zeny vSak uvedly, ze se citi ze strany svych partnerd nepochopeny, pokud
jde o jejich profesni roli, a jedna uCastnice zminila, ze jeji partner odmitl ptijmout jeji tspech.
Negativni postoje prispivaji ke konfliktim mezi pracovnim a osobnim Zivotem, coz ma za

nasledek pfiliSny unik do prace nebo frustraci z nenaplnéné seberealizace.
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Studie odhaluje, Zze partnefi hraji v zivoté Zzen na akademické pudé §irsi roli, nez se
diive pripoustélo. Kromé instrumentalni pomoci, vychovy déti a financniho zabezpecenti je
zasadni psychologicka a podptrna role partnert. Partnefi ptispivaji k regulaci pracovni doby
a dusevniho zdravi zen, coz v konecném dusledku podporuje jejich celkovou Zzivotni

spokojenost.

3.5 Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem:
Seznameni s realitou pro pracujici zeny
z Bangladése

Autofi Tasnim et al. (2017), provedli studii, kterd zkouma problémy, kterym celi
pracujici zeny v Bangladési pfi udrzovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem, a navrhuje mozna feSeni tohoto problému. Studie vyuzivala data shroméazdéna od
40 pracujicich zen ve veéku 24 az 37 let pracujicich v raznych sektorech prostiednictvim
dotaznikti a hloubkovych rozhovort. Vysledky ukazaly, ze vice neZ polovina respondentd
Celila problémim s udrzenim rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem kvuli
dlouhé pracovni dob€, pracovnimu pietizeni, nedostatecné podpoie nadfizenych a $patné

nastavenych pravidel zaméstnavateld.

Studie zjistila, ze zeny v Bangladési zazivaji vice profesnich problému nez rodinnych
prekazek. Vétsina respondentt nebyla spokojena se svou pracovni dobou a vice jak polovina
se citila pfetizena pracovni zatézi. Zatimco vétSina zen pocituje podporu od svych kolegt,
75 % uvedlo, Ze jejich nadfizeni je nepodporuji, coz brani jejich slad'ovani mezi pracovnim
a soukromym zivotem. Rovnéz podpora rodiny byla shledana vyznamnou, pfiCemz témer

polovina Zen pocituje odpovidajici podporu od svych rodin.

Studie navrhla nékolik feseni pro zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem pracujicich zen v Bangladési. Za uzite¢né bylo povazovano zavedeni firemnich
opatfeni, jako jsou moznosti prace z domova, flexibilni pracovni doba a poskytnuti zafizeni
pro péci o déti. Kromé toho byl za klicovy faktor pro udrzeni vyvazeného pracovniho zivota

oznaCena zvySena podpora ze strany nadiizenych, rodiny a kolegt.

Vyzkum ma urcita omezeni, véetné malé velikosti vzorku, coz mize vést k prili§
zjednodusenym zjisténim. Pro hlubsi prozkoumani problému se doporucuji dalsi studie s

vétsimi vzorky.
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3.6 Konflikt mezi praci a rodinou ve 28 evropskych
zemich: Viceuroviovy pristup

Ve vyzkumném clanku ,Konflikt mezi praci a rodinou ve 28 evropskych zemich:
viceuroviiovy pristup” od Drobni¢ & Guillén (2011) se autofi snazi porozumét faktorim na
individualni a narodni urovni, které pfispivaji ke konfliktu mezi praci a rodinou. Studie
vyuziva 2007 European Quality of Life Survey (EQLS) a viceuroviiovy model k soucasnému

zkoumani riznych faktoru.

Na individudlni drovni se ukazalo, ze faktory, jako je poptavka po praci, zdroje,
slozeni domacnosti, veék, pohlavi, rasa/etnicka prislusnost, vzd€lani, uroven povolani,
pracovni podminky partnera, nejistota pfijmu a zdravotni podminky, ovliviiuji konflikty

mezi praci a rodinou. Tyto faktory se ve studii pouzivaji jako kontrolni proménné.

Na urovni statni zkouma studie dopad instituci, kultury a socioekonomickych situaci

na konflikty mezi praci a rodinou.

Vyzkum se zamétuje na roli rodinnych opatfenich a opatfenich souvisejicich se
sladovanim pracovniho a soukromého zivota, jako je poskytovani péce o déti a rodicovskeé
dovolené. Studie také zkoumd dopad genderovych roli na konflikt mezi praci a rodinou,
protoze progresivni genderové kultury mohou vést ke zvySenému tlaku na vyvazeni
pracovnich a rodinnych povinnosti. Zvazuji se také prava a postaveni pracovnikd v raznych
zemich, protoze mohou ovlivnit mnozstvi opatfeni, ktera snizuji konflikt mezi praci a

rodinou.

Nakonec se studie zabyva socioekonomickou situaci kazdé zemé, vCetné bohatstvi
zeme a miry nezameéstnanosti. Zatimco vétsi bohatstvi mize poskytnout vice zdrojii na feseni
konfliktl mezi praci a rodinou, maze také vést ke zvySené pracovni intenzité, ktera by mohla
konflikty prohloubit. Vyssi mira nezaméstnanosti by mohla vést k vétsim konfliktim mezi

praci a rodinou kvili stresu a snizené schopnosti zaridit si flexibilni pracovni dobu.

Zjisténi naznacuji, ze témef polovina zaméstnané populace v EU zazivéa né€kolikrat
mésicné napéti mezi praci a domacimi povinnostmi. Pfiblizné 30 % populace zaziva
nékolikrat mési¢n€ napéti mezi pracovnimi a rodinnymi povinnostmi, témef 15 % zaziva
oba typy konfliktq.

Studie zjistila, ze pracovni naroky vyznamné ovliviiuji konflikty mezi praci a rodinou

jednotlivcd. Faktory jako celkova pracovni doba, nejistota zaméstnani, naro¢nost
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zameéstnani, nudna a nebezpecna prace, to vse zvysuje konflikty mezi praci a rodinou. Z nich
ma nejveétsi vliv pracovni doba. Pracovni zdroje, jako jsou dobie placend mista, dobré

kariérni vyhlidky a pracovni autonomie, mohou snizit konflikty mezi praci a rodinou.

Mit partnera a/nebo dité zvySuje konflikt mezi praci a rodinou. Studie také zjistila,
ze zeny Castéji, nez muzi Celi konfliktim mezi praci a rodinou, mozna proto, ze na sebe

berou vice domaci a rodinné zatéze.

Faktory na narodni urovni pfispivaji k rozdilim v konfliktech prace a rodiny mezi
jednotlivci. Zda se, ze zemé s vysokymi vydaji na politiku péce o rodinu a déti a vysokou
mirou nezaméstnanosti maji niz§i miru vnimaného konfliktu mezi praci a rodinou. Zemé s
velkymi vydaji na rodinnou politiku, silnymi odbory a tradicnimi genderovymi rolemi také
zazivaji men$i konflikty mezi praci a rodinou. Tyto vysledky kontrastuji s pfedchozimi
studiemi, které naznacuji, ze rodinna politika je primarnim faktorem v rozdilech mezi praci
a rodinou v riznych zemich. Tato nesrovnalost miize byt zpisobena ¢asovym ramcem nebo

poctem zemi zvazovanych v této studii.

Studie podporuje myslenku, ze pro feSeni konfliktu mezi praci a rodinou je nezbytna
komplexni rodinna politika a dsili o snizeni tlakti na poptavku po zaméstnani. Naroky na
zaméstnani neovliviiuji pouze vykon na pracovisti, ale také v rodin€ a dalSich aspektech
zivota. Jedinci, ktefi jsou vystaveni pracovnimu tlaku, ¢astéji vnimaji napéti mezi praci a
rodinou, které by u nékterych mohlo vést k odchodu z trhu prace a zdravotnim problémim
souvisejicim se stresem. Ackoli je feSeni jak poptavky po praci, tak zdroji, zasadni pro
snizeni konfliktl mezi praci a rodinou, mize byt dulezit€jsi minimalizovat tlaky na poptavku

po praci nez zvySovat pracovni zdroje.

Na narodni urovni jsou zemée s rozsahlejsi rodinnou politikou a opatienimi pro péci
o déti svédky mensiho konfliktu mezi praci a rodinou, 1 kdyz jsou ndroky a zdroje prace
podobné. To naznacuje, ze poskytovani zdroji na zmirnéni rodinnych povinnosti je ucinnou
strategii pro podporu rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Je zapotiebi dalsiho
vyzkumu, aby bylo mozné urcit konkrétni politiky a opatieni, ktera snizi napéti mezi
jednotlivci. Neocekavany pozitivni vliv miry nezaméstnanosti na snizovani konfliktd mezi
praci a rodinou si také zaslouzi dal§i zkoumani. Nakonec studie odhaluje, ze tradi¢ni
genderové normy koreluji se snizenym poctem konflikti mezi praci a rodinou, ale je
zapotiebi dalsiho vyzkumu, abychom pochopili, jak se to tyka muzi a zen a jak to interaguje

s dalSimi narodnimi faktory.
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4 VYZKUMNY PROBLEM, CILE PRACE
A VYZKUMNA OTAZKA

V teoretické Casti jsme nastinili fenomén work-life balance a specifika problematiky zen na
trhu prace i v managementu. V predchozi kapitole jsme se také dozvédéli o jiz
uskuteénénych vyzkumech, které se soustfedily na tyto témata. Nyni se posuneme

k vyzkumu provedenému konkrétné pro tuto praci.

4.1 Vyzkumny problém a cil prace

Vyzkumnym problémem, kterym se budeme zabyvat, je work-life balance u zen ve vysokém
managementu. Prestoze moderni spoleCnost v teorii povazuje zeny za rovnocenné a
kompetentni Cleny spoleCnosti, jesté stale panuji nazory a postoje, ze misto zeny je doma
s détmi, ne v praci a uz vibec ne na vad¢i pozici. Proto mnoho Zen pii dosahovani takovych

pozic Celi prekazkam, které se specifiky vztahuji k jejich pohlavi.

Zeny jsou zatizeny tradiné nastavenymi modely, podle kterych maji ony
zodpovédnost za rodinu a domacnost. Tento model nebere ohledy na to, zdali je zena
zatazena do pracovniho procesu a stale od nich ocekava, ze se o rodinu a domacnost postara.
Proto, 1 kdyZ je zena zaméstnana, spada tato povinnost na ni. Prace a pé¢e o domacnost jsou
Casove a energeticky narocné ¢innosti, proto se stava, ze se pak zena nevénuje nic¢emu jinému

a work-life balance je naruseny.

Pti vybéru tohoto vyzkumného problému mé zajimalo, zda toto miiZeme pozorovat i
u zen na vysoké manazerské pozici. Manazerska pozice byla vybrana proto, ze jeji ziskani a
udrzeni vyzaduje urcity set schopnosti, ktery se nemusi nutné vazat na odbornost pozice, ale
na vSeobecné schopnosti vhodné pro zivot. Napftiklad rozhodovani, planovani, organizovani
a ¢asovy management jsou schopnosti, které se ocekavaji od vedouciho a prostupuji veskeré
aspekty zivota. Zajimalo mé tedy, jestli zeny na vedouci pozici jsou schopné tyto schopnosti
uplatnit i mimo pracovni zivot, jak moc vnimaji a podléhaji tradi¢nimu modelu a jak si jsou

schopné nastavit work-life balance.
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V posledni fadé byl work-life balance u zen jako vyzkumny problém vybran proto,
ze v dnes$ni dobé€ je rovnocennost a snaha odstranéni piekazek (nejen) pro zeny popularnim

tématem, tudiz mé lakala aktualnost této problematiky.

Z vyzkumného problému vyplyva hlavni cil price, kterym je zjistit, jak zeny ve

vysokych manazerskych pozicich vnimaji sviij work-life balance.

4.2 Vyzkumna otazka

Po objasnéni vyzkumného problému a hlavniho cile nasleduje nedilna soucast vyzkumu, a
tou je stanoveni vyzkumné otdzky. Vyzkumna otdzka se tyka zkoumané problematiky. Dle
Hendla (2005) je ukolem vyzkumné otazky ohraniCit a pojmenovat zkoumany jev, nicméne

muze byt upravovana v prub&hu vyzkumu.

V této praci budeme pouzivat jako metodu analyzy dat interpretativni
fenomenologickou analyzu, o které si vice povime v nasledujici kapitole. Diky této metode
vime o vyzkumné otazce, ze by méla byt oteviena a ptat se na to, jak ¢lovék vnima anebo
chape zkoumanou zkusSenost, jaky ji dava smysl. Je zaméfena na porozuméni zkuSenosti
jednotlivce. Neméla by se soustfedit na pfiiny ani na vysledek, ale spiS na proces a vyznam
zézitku (Rihagek et al., 2013). Na zaklad& téchto poznatkd byly stanoveny tii vyzkumné
otazky:

1. Jak zeny ve vysokém managementu definuji ¢i chipou koncept work-life balance?
2. Jak jsou zeny ve vysokém managementu spokojené se svym work-life balance?
3. Jaké jsou prekazky, kterym celi Zeny ve vysokém managementu pri dosahovani a

udrzovani work-life balance?
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5 TYP VYZKUMU, TVORBA A
ANALYZA DAT

V této kapitole si objasnime typ vyzkumu, ktery provedeme. Vysvétlime si metodu tvorby

dat i ndslednou analyzu ziskanych dat.

5.1 Typ vyzkumu

Existuji tfi typy vyzkumu: kvantitativni, kvalitativni a smiSeny. Vyzkumnik aplikuje
nejvhodnéj$i typ na zéklade tématu, které zkoumd a vyzkumného problému. My jsme se
rozhodli pro téma, které zahrnuje menS$i skupinu lidi. K vyzkumnému souboru je tudiz
narocnéjsi pristup. Také jsme se rozhodli téma zkoumat vice do hloubky a zaméfili jsme se

na osobni zkusSenost jednotlivce. To odpovida kvalitativnimu typu vyzkumu.

Dle Hendla (2005) je u kvalitativniho vyzkumu typické detailn€j$i proniknuti do
dané problematiky, bohatost dat, holisticky pfistup, ktery spociva v hledani souvislosti a

propojenosti.

Je nutné brat na védomi, ze vyzkumnik je nedilnou soucasti vyzkumu a ovliviiuje ho.
Vyzkumnik musi pocitat se svymi vlastnimi postoji, ndzory a zkuSenostmi, se kterymi do
vyzkumu jde. Uspéch vyzkumu je zalozeny na autenti¢nosti a osobnim vztahu vyzkumnika

s ucastniky (Miovsky, 2006).

Kvalitativni vyzkum ma oproti ostatnim typum vyzkumu nékolik nevyhod. Ve
vétSin€ piipadi se data nedaji generalizovat a vyzkum nelze opakovat. Je to proto, ze nékteré
procesy jsou vazané na kontext, vyzkumnika, misto anebo ¢as. Piestoze kvalitativni vyzkum
poskytuje bohatd a detailni data, za nevyhodu je povazovana ¢asova narocnost jejich sbéru

(Miovsky, 2006).

5.2 Metody tvorby dat

Jako metodu ziskavani dat byl pfi tomto vyzkumu pouzit polostrukturovany rozhovor.
Ferjencik (2010) o rozhovoru fik4, Ze je to nepostradatelnou a vysoce interaktivni metodou
ziskavani dat, pokud nds zajimd respondentiv nazor, postoj a pochopeni zkoumaného

fenoménu. Pro polostrukturovany rozhovor je typické, ze vyzkumnik ma ptipravené otazky
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a je beéhem rozhovoru relativné aktivni. Nicméné je spise na respondentovi, jakym stylem
bude odpovidat, zptsob odpovédi je pomérné volny. Ddle Miovsky (2006) zduraziiuje
urcitou flexibilitu polostrukturovaného rozhovoru. Vyzkumnik si pfipravi urCité schéma a
otazky, ale mize je dle potfeby preskakovat, zaménovat nebo upravovat, aby z rozhovoru
vytizil co nejvic relevantnich dat. Diky povaze naseho vyzkumu, vyzkumného cile 1 otazky

jsme tedy usoudili, Ze rozhovor je nejvhodnéj§i metodou ziskavani dat.

Autor také dale tvrdi, ze informace, které ziskdme rozhovorem, jsou
zprostiedkované. Je jednak zpusobeno tim, ze respondent z riznych divodu nemusi fikat
vSe, co si mysli, ale 1 limity feCi a jazykovou bariérou. Coz je relevantni pro vyzkum této
prace, jelikoz dvé zpéti respondentek nemluvily Cesky a rozhovory byly provadény

v Anglickém jazyce. Vyzkumny soubor si detailné&ji popiSeme v dalsi kapitole.

Rozhovory pro tuto praci byly provadény v unoru 2023 a ve vSech piipadech byly
provadéné osobné ve formé osobniho setkani jeden na jednoho. Ugastnice byly pozvané na
kavu do lokalni kavarny, byly informované o etickych zasadach vyzkumu (o tom si povime
vice v nasledujici kapitole) a podepsaly informovany souhlas o G¢asti na vyzkumu (pfiloha

¢. 3). Méli jsme predem piipravena témata a k nim relevantni otazky (pfiloha ¢. 4).

Nejprve probéhl pilotni rozhovor, na jehoz jsme ponechali v§echny témata a otazky.
Data z pilotniho rozhovoru byly zahrnuty do analyzy. Nedrzeli jsme se striktné€ témat ani
otazek, spiSe jsme téma nadnesli a nechali u€astnice mluvit, mnoho otazek zodpovedély,
aniz bychom se jich vliibec zeptali. Pokud néco nezminily, ve vhodnou chvili jsme se na to

zeptali, aniz bychom narusili plynulost jejich povidani.

Rozhovor se skladal z péti témat. Prvni téma jsme pojmenovali ,,zakladni“, kdy jsme
se ucastnic ptali na osobni ddaje a zdkladni informace o jejich pracovni pozici. Druhé téma
bylo ,,pracovni zivot®“, kdy jsme se podrobnéji soustiedili na jejich (ne)spokojenost s praci a
pracovnim zivotem. Tietim tématem byl , nepracovni zivot“, kdy jsme se zajimali mimo
pracovni zalezitosti. Ctvrtym tématem byl work-life balance, jak tomuto fenoménu rozumi
a jak je pro né dulezity. Poslednim tématem byly strategie, které ucastnice vyuZzivaji nebo

povazuji jako vhodné k nastoleni work-life balance.

Rozhovor byl nahrdvany na diktafon, s ¢imz ucastnice piedem souhlasily. Divodem
nahrdni rozhovoru bylo zaznamendni dat k ndsledné transkripci a analyze, k Cemuz se

dostaneme pozdéji.
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5.2.1 Haymanuv dotaznik

Jako dopliikovou metodu ziskani dat jsme k rozhovoru pfipojili Haymantv dotaznik,
abychom data prohloubili. Hayman vyvinul psychometricky nastroj pro méreni work-life
balance v organizacich. Dotaznik se sklddd z patnacti polozkové stupnice, kterd byla
upravena z devatenacti polozkové stupnice puvodné vyvinuté Fisher-McAuley et al. (2003,
citovano v Kyselovd, 2020). Dotaznik byl navrzen tak, aby zachytil, jak zaméstnanci vnimaji
svtj work-life balance. Patnacti polozkova skala méfi: ,,zasahovani prace do osobniho zivota
(work interference with personal life, WIPL), zasahovani osobniho zivota do prace (personal
life intereference with work, PLIW) a obohaceni mezi praci a osobnim zivotem

(work/personal life enhancement, WPLE)“ (Kyselov4, 2020, s. 9).

V nasem vyzkumu ucastnice dostaly dotaznik na konci rozhovoru, Cetly si tvrzeni a
odpovidaly na péti stupriové Likertove skale, tedy silné nesouhlasim, nesouhlasim, nemazu

souhlasit ani nesouhlasit, souhlasim a siln€ souhlasim.

V tomto vyzkumu byl pouzit pieklad Haymanova dotazniku, ktery jsme nalezli v
diplomové praci Kyselové (2020, s. 27) a usoudili jsme, ze pieklad je dostatecné dobry na
to, abychom ho pouzili i my. Originalni znéni polozek i pfevzaty preklad mizete naleznout

v tabulce ¢. 1.

Tabulka 1
Preklad poloZek dotazniku WLB
Pivodni znéni polozek Preklad
1. Personal life suffers because of 1. M{j osobni Zivot strada kvili mé
work. praci.
2. Job makes personal life difficult. 2. Moje prace mi komplikuje osobni
Zivot.
3. Neglect personal needs because of 3. Kvili praci zanedbavam své osobni
work. potieby.
4. Put personal life on hold for work. 4. Kviili praci odsouvam sviij osobni
Zivot do pozadi.
5. Miss personal activities because of 5. Kvili praci promeskavam osobni
work. Cinnosti a aktivity.
6. Struggle to juggle work and non- 6. Bojuji se skloubenim prace s
work. osobnim Zivotem.
7. Happy with the amount of time for 7. Jsem spokojeny/a s mnozstvim
non-work activities. Casu, ktery mam pro osobni ¢innosti
a aktivity.
8. Personal life drains me of energy for 8. Osobni zivot mi ubira energii pro
work. praci.
9. Too tired to be effective at work. 9. Jsem prili§ unaveny/a na to, abych
byl/a v praci efektivni.
10. My work suffers because of my 10. Moje prace strada kvili mému
personal life. osobnimu Zivotu.
11. Hard to work because of personal 11. Kvili osobnim zaleZitostem se mi
matters. tézko pracuje.
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12. Personal life gives me energy formy  12. Osobni zivot mi dodava energii pro

job. praci.
13. Job gives me energy to pursue 13. Prace mi dodava energii pro
personal activities. vykonavani osobnich ¢innosti a
aktivit,
14. Better mood at work because of 14. Diky mému osobnimu Zivotu mam v
personal life. praci lepsi naladu.
15. Better mood because of my job. 15. Diky moji praci mam lepsi naladu.

5.3 Metody zpracovani a analyzy dat

Miovsky (2000) povazuje analyzu dat za nejnaro¢néjsi ¢ast vyzkumu. V naSem vyzkumu
byla data analyzovéna interpretativni fenomenologickou analyzou (dale jen IPA). Jejim
hlavnim tkolem je porozuméni zité zkuSenosti ¢lovéka, jaky vyznam jednotlivec udava své

zkuSenosti (Smith et al., 2009, citovano v Rihacek et al., 2013)

IPA je kvalitativni vyzkumny pfistup pouzivany ke zkoumani toho, jak jednotlivci
davaji smysl svym osobnim zkuSenostem a svétu kolem nich. Cilem IPA je odhalit jedine¢né
vyznamy a interpretace, které jednotlivci prikladaji svym zkuSenostem, spiSe nez se snazit
identifikovat univerzdlni vzorce nebo objektivni pravdy (Smith et al., 2009, citovdno v

Rihagek et al., 2013)

IPA zahrnuje podrobnou analyzu individudlnich zkuSenosti prostfednictvim procesu
pozorného Cteni a interpretace vypravéni ucastnika (Willig, 2013). To zahrnuje identifikaci
vzorca a témat v ramci dat, ktera jsou nasledn€ interpretovana v kontextu osobni zkuSenosti
ucastnika a SirSiho kulturniho a socialniho kontextu (Smith et al., 2009, citovano v Rihagek

et al., 2013)

Jednou z kli¢ovych silnych stranek IPA je jeji zaméfeni na subjektivni zkuSenost
jednotlivce, ktera miaze poskytnout bohaté a jemné vhledy do slozitosti lidské zkuSenosti
(Smith et al., 2009, citovdno v Rihagek et al., 2013). IPA také zdtraziiuje vyznam reflexivity
a role vyzkumnika ve vyzkumném procesu, pficemz uznava, ze vlastni perspektiva a

predsudky vyzkumnika mohou ovlivnit interpretaci dat (Willig, 2013).

Celkové je IPA cennym pfistupem pro pochopeni subjektivnich zkuSenosti
jednotlived a vyznamd, které svym zkuSenostem prikladaji. Prostfednictvim zaméfeni na
perspektivu jednotlivce a reflexivitu vyzkumnika poskytuje IPA jemné a hluboké

porozuméni komplexnim zazitkim.
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6 VYZKUMNY SOUBOR A ETICKY
ASPEKT VYZKUMU

V této kapitole se sezndmime s vyzkumnym souborem a etickymi aspekty vyzkumu, jehoz

pravidla jsme béhem vyzkumu dodrzovali.

6.1 Vyzkumny soubor

Pti vybéru respondentek byla stanovena kritéria, kterd musely splilovat, aby byly vybrany
do vyzkumu. Musely to byt Zeny, které momentilné zastavaji pozici ve vysokém
managementu, jehoz definici jsme se veénovali v teoretické casti. Ve vysokém
managementu musi byt minimaln€¢ dva roky, abychom zajistili, ze maji relevantni

zkuSenosti pro nas vyzkum,

Vyzkumny soubor byl vybran metodou nepravdépodobnostniho vybéru, konkrétné s
vyuzitim metody zamérného vybéru. Tato metoda zahrnuje vybér ucastnika na zakladé jejich
jedine¢nych vlastnosti, pfi¢emz vyzkumnik zamérné vyhledava jedince, kteti spliiuji zadana

kritéria a jsou ochotni se dobrovolné zucastnit (Miovsky, 2000).

Pouzili jsme metodu prostého zamérného vybéru, ktery zahrnuje vybér vhodnych
ucastnik z potencialnich kandidatti bez pouziti dalSich specifickych metod nebo strategit,
pokud souhlasi s ucasti ve vyzkumu (Miovsky, 2000). Respondenty jsme hledali
prostfednictvim socialnich siti a s pomoci pratel, kolegi a znamych. Nakonec jsme nalezli
pét respondentek, vSechny z jedné spolecnosti, které po predchozi emailové komunikaci
souhlasily se zapojenim do vyzkumu. Bylo osloveno vice zen z jinych spolecnosti, ty bud’to

odmitly z ¢asovych divoda nebo vibec neodpovédely.

Pét respondentti umoznilo hlubsi analyzu kazdého piipadu a usnadnilo identifikaci

podobnosti a rozdili mezi jednotlivymi ptipady.
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6.2 Eticky aspekt vyzkumu

Vyzkum byl proveden s pfisnym dodrzovanim etickych zasad. Pfed sbérem dat jsme vSem
ucastnicim dukladné vysvétlili ucel a postup vyzkumu, seznamili jsme je s vyzkumnym
tématem a poskytli jim obecny piehled o pribéhu rozhovoru. Nastinili jsme jim ocekavanou
Casovou naro¢nost rozhovoru a pozadavku na pofizeni zvukového zdznamu na diktafon.
Ugastnice byly informovény, Ze jejich G&ast je zcela dobrovolna a anonymni a Ze maji pravo

z vyzkumu kdykoli odstoupit.

Utastnicim byl piedlozen formulai informovaného souhlasu (piiloha &.3), ktery
podepsaly pied acasti ve vyzkumu. To zajistilo, Ze si byly pln€ védomy cili vyzkumu a daly
vyslovny souhlas s uc¢asti. Dodrzovanim téchto etickych postupt jsme byli schopni chranit

prava ucastnic a zajistit, aby jejich zapojeni bylo informované a dobrovolné.

Tato prace prezentuje pouze informace, které ucastnice sdilely béhem rozhovort a
prostiednictvim dotaznikt. Nezvefejiuji se Zadné osobni identifikatory, jako je jméno nebo

pfijmeni, aby se zabranilo moznému spojeni s konkrétni ti¢astnici.

Rozhovory byly zaznamenany pomoci diktafonu a nasledné prepsany do digitalni
podoby. Pivodni nahravky byly bezpe¢né smazany, aby byla zajisténa divérnost a ochrana
soukromi tcastniki. Zjisténé informace byly pouzity pouze pro ucel této prace a méla k nim

pristup jen vyzkumnice.
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7 ANALYZA DAT A VYSLEDKY

K analyze dat byla pouzita metoda IPA, kterou jsme popsali vySe. Abychom zachovali
holisticky pfistup, ktery je typicky pro pouzitou metodiku, soustfedili jsme se béhem analyzy
na dva pohledy. Nejdiive jsme se zaméfili na to, jak respondentky vnimaji sviij pracovni a
osobni zivot a rovnovdhu mezi nimi. Zde jsme rozhovory pievedli do narativni podoby, aby
byla vyjadiena zkuSenost respondentek. V druhé Casti se zaméfujeme na témata a vzorce,
které se vynofovaly béhem rozhovort, porovnavame je a hledame v nich rozdily, podobnosti

1 souvislosti.

7.1 Jednotlivé rozhovory

V této podkapitole se zamefime na rozhovory nasich respondentek. Popis je zaméfen na
kazdy z péti rozhovori samostatné. Rozhovory byly pfepsany do narativni podoby se

zaméfenim na work-life balance a dalsi dulezita témata, ktera se béhem rozhovoru vynofila.

Nejprve poskytneme zékladni informace o kazdém respondentovi a poté se ponofime
do dulezitych a opakujicich se témat, ktera se objevila béhem rozhovort. Nasim hlavnim
zajmem je porozumeét osobnim zkuSenostem respondentt, vCetné jejich obtizi, podpory a

strategii, v§e v kontextu osobniho a pracovniho zivota.

Abychom zachovali anonymitu Ucastnic, byla jejich jména zménéna. Rozhovory
vétsinou trvaly jednu hodinu, proto délka piepisu je viceméné stejna u kazdé z ucastnic. Také

jsme zahrnuli pfimé citace, které navozuji atmosféru rozhovoru.

Celkové bylo mym cilem spojit jednotlivé rozhovory do souvislého a plynulého

vypraveni, které zachycuje jedinecnou zkuSenost kazdého respondenta.

7.1.1 Amélie

Amélie je Ctyficatnice a seniorni manazerka, ktera se pro svou soucasnou spolecnost pracuje
téméf dvacet let. Je vdana a bezdétna, neni Eeské narodnosti, nicméné v Ceské republice Zije
jiz mnoho let. Ve vysoké manazerské pozici je Ctyfi roky a ma tym Sesti lidi, ktefi reportu;ji
ptimo ji. Jeji prace je plnd vyzev a rozmanitosti. Amélie ma rdda obsah, pestrost a naro¢nost

své prace, ale pracovni zat€z muze byt vysoka.
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V pocatcich své kariéry se potykala se stresem, kdyz nebyla schopna dokoncit
pracovni ukoly, ale nyni nasla mechanismy, jak upfednostiiovat a vyfiltrovat, co je naléhavé
a dulezité. Také se naucila soustiedit se na priority, pfijmout pravidlo 80/20 a véfit, ze nékdy
staci udélat véci ,,jen dobte”. ,, Nasla jsem mechanismy, jak to povazovat za zcela normdlni
a prijatelné. Jde o stanovent priorit a pochopeni nejen toho, co je naléhavé, ale také toho,
co je skutecné duilezité.

Amélie pracuje v priméru od 9:00 do 19:30, celkem asi deset a pul hodiny prace
denné a je celkové spokojena s pracovni dobou. I kdyz obcas musi v rusnych obdobich
vénovat praci hodiny navic, vynahrazuje si to, kdyz muze: , Normalné to dokdazu vyvdzit.
Nékdy prijdu pozdéji a béhem léta si dam Fddnou pauzu. Snazim se na to nedivat na denni
nebo tydenni bdzi, protoze bych byl uplné zahlcend, ale kdyz se na to divam na pulrocni bdzi,

da se to zviladnout.”

Na otazku, zda se neciti pretizena, odpoveédéla, ze ma obcas pocit, jako by pres
stromy nevidéla les, ale je to chvilkové, spiSe nez dny nebo tydny. Tézké pracovni obdobi

resi tak, ze si naplanuje volno, na které se tési, naptiklad dovolenou.

Prestoze ¢asto ma na mysli praci, malokdy si domi pfinese nedokon¢enou praci.
Vyuziva sviij osobni ¢as k premysleni o taktice a zptusobech, jak pfistupovat k obtiznym
situacim. V osobnim Case premysli nad feSenim problému a v préci je pak vyfesi. Tvrdi, ze

to takhle preferuje, nez sedét hodiny a hodiny v praci a pfemyslet nad feSenim.

Amélie hodnoti, ze dokaze prestat myslet na praci, pokud déla néco, co ji opravdu
bavi, napfiklad chodit ven s prateli nebo se vénovat svym konickim. "Jsem typ clovéka,
ktery Zije momentem. Pokud délam néco, co mé bavi, opravdu mé to bavi, jsem schopna

x "

prepnout vypinac," popsala svou schopnost odpojit se od prace.

V praci citi podporu a ocenuje, ze jeji zaméstnavatel ocefiuje rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, coZz ji umoziuje vénovat se koni¢kiim a zajmim mimo
praci. Amélie dochazi k zavéru, ze rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem je
klicova a lidé si musi najit svtij vlastni zpasob, jak ji zvladnout. Je spokojena s rovnovahou,
kterou si sama vytvofila, a véfi, Ze je na jednotlivcich, aby nasli rovnovahu, ktera je pro né
spravna: ,,Jsem spokojend s rovnovdhou, kterou mdam, ale je to také rovnovdha, kterou jsem
si sama vytvorila, a myslim, Ze je to dileZité. NemiiZete se spoléhat na to, Ze spolecnost

zajisti, Ze mdte sprdavnou rovnovdhu. Je to na vas."
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Dale Amélie prozradila, Ze v osobnim zivoté je prioritou Cislo jedna je jeji domacnost
a rodina, piestoze v Ceské republice nema piimou rodinu. Nicméné si s manzelem vytvofili
blizké vztahy s piateli, které povazuji za svou rodinu. Rekla: "Ve srovndni s ostatnimi
travime spoustu casu tim, Ze s prateli chodime na vecere a vzdjemné se navstévujeme. Prosté

se stykame."

Amélie a jeji manzel spole¢n€ peCuji o dva psy, ktefi jsou dalsi dilezitou soucasti
jejiho zivota. Travi s nimi hodné Casu, rano a vecer je bere na prochazky. Co se tyCe ostatnich
konicka, Amélie fekla, Ze se snazi chodit béhat, ale neni vzdy snadné se motivovat. Véii v
dulezitost silového tréninku a kardia, nicméné prtiznala, ze: "Moje disciplina v prdci je

mnohem silnéjsi nez moje disciplina v péci o sebe."

Amélie se vSak rada necha hyckat. Rada chodi ke kadefnikovi na masaz hlavy a na
kosmetiku. Parkrat do roka chodi na masaz, ale az kdyz zacne pocitovat bolest. Kdyz jsme
se Amélie zeptali na jeji nazor na upiednostiiovani sebepéce, sdilela, ze umi poznat, kdy uz
opravdu musi upfednostnit samu sebe, naptiklad kdyz je velmi vyCerpana, radé€ji se dobfe
vyspi a ptfijde do prace pozd¢ji. Nicméné piiznala, ze stale dava samu sebe na druhé misto,
protoze k tomu byla vychovdvand. Bylo do ni v§tépovano, ze musi peCovat o sebe, aby
mohla dobfe pracovat. Amélie usuzuje, ze jeji rovnovaha je lehce vychylena ve prospéch

prace, nicméné neni uplné mimo. Uvédomuje si to a je s tim spokojend.

Amélie také hovorila o tom, jak si béhem pandemie vice uvédomila dualezitost
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, kdy se pracovni a osobni zivot zcela
propojily. Amélie méla v té dobé pracovni povinnosti, které vyzadovaly, aby zacinala svij
den nékdy jiz v 5 nebo 6 hodin rano a koncila az v 22 nebo 23 hodin. Bylo pro ni tézké
oddélit pracovni a osobni zivot, ale dokézala si pres den udélat dvé az tfi hodiny pro sebe a

pak pokracovat v praci po vecCerech.

Amélie sdili, ze kdyz se vratila k normalni praci, uvédomila si dilezitost struktury ve
svém zameéstnani a osobnim Zzivoté. Nejradé€ji pracuje v kancelafi a svym koniCkim a
osobnim aktivitim se vénuje mimo praci. Vysvétluje, ze organizovani nepracovnich aktivit,
jako je telefonovani rodicim nebo traveni ¢asu s manzelem, ji pomaha zvladat osobni zivot
a vyhnout se sklouznuti zpét do prace. Véfi, ze je uzitecné de€lat jiné véci, a uznava, ze je

snadné vklouznout zpét do prace, pokud nema zadné jiné zavazky.

Amélie véfi, Zze rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem je velmi dulezita

a ze je nutné najit soulad mezi nimi. Mysli si, Ze je tézké vyrovnat se s odpoveédnosti v praci,
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ale to neznamena, ze nema zadnou odpovédnost za sviij osobni zivot. Zdiraziiuje, ze je
dulezité najit rovnovahu a dat svému osobnimu zivotu misto. Své praci dava hodné, ale neni
to vSechno. Amélie si mysli, ze rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zzivotem je
dosazitelna ve vy§§im managementu, ale vyzaduje to zamérné usili o nalezeni souladu mezi

pracovnim a osobnim zivotem.

Zkusenosti Amélie ukazuji, ze pro dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a
soukromym zivotem je nezbytné mit strukturu ve svém zaméstnani a osobnim zivote. Véfi,
ze organizovani mimopracovnich aktivit ji pomaha zvladat osobni zivot a vyhnout se
sklouznuti zpét do prace. Skrze cely rozhovor Amélie zdiraziiovala dilezitost flexibility,
uméni efektivné planovat sviyj Cas, dilezitost podpory jak doma, tak v praci. Zhodnotila také,
jak je dalezité se od prace umét odpojit a vénovat se konickiim a mimopracovnim aktivitam,
které clovéka napliuji a uspokojuji Béhem rozhovoru bylo také znat, ze Amélie bere sviij
pracovni 1 nepracovni zivot s velkou zodpoveédnosti a vnima to, Ze je jenom na ni, jak svou

rovnovahu nastavi.

Muzeme tedy pojmenovat opakovana témata jako: podpora, planovani, velka

pracovni zatéz, flexibilita, osobni odpoveédnost a traveni volného ¢asu.

7.1.2 Blanka

Blanka je Ceska, ktera pracuje pro firmu 19 let. Je to &tyficatnice, kterd je ve vedoucich
pozicich 15 let, ve stfednim managementu deset let a ve vrcholovém managementu dva roky.
Blanka m4 dlouhodoby vztah a dvé dospivajici dcery. Momentalné ma mensi tym, takze ma

kolem Sesti pfimych podfizenych.

Blanka na dotaz ohledné pracovniho zivota odpovédéla, ze nema pevnou pracovni
dobu. Prestoze pracuje osm hodin a vice denng, jeji prace je rozprostiena a ¢asto cely den
travi na schiizkach nebo telefonatech. E-maily kontroluje vecer nebo rano a nékdy i o

vikendu, takze vi, co piijde.

Blanka ma rada flexibilitu své prace, protoze vétSinou si Cas muze zaridit, jak
potiebuje, mize odejit z prace diive, pracovat o vikendech nebo i veCer. Vi, Ze prace na ni
bude vzdy cekat, a tak to se ji snazi pfizpusobit sama sobé. Véfi, ze lidé by méli byt
hodnoceni podle toho, co firmé pfindseji, a ne jen podle toho, kolik hodin sedi v praci.

Ocenuje flexibilitu a divéru, kterou ji spoleCnost dava, prinasi ji to uspokojeni. Blanka si

mysli, ze hodn€ z toho vychazi z kultury firmy.
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Séfové Blanky podporuii jeji flexibilitu a soustfedi se na dosahovani vysledkd spise
nez na kontrolu, kde sedi urcitou hodinu. Dulezita je prace a jeji zodpovédnost jako vedouci
je dat vSe dohromady tak, aby to fungovalo, tym byl spokojeny a byly vysledky. Blanka svou
préci popisuje jako nikdy nekoncici, protoze potad néco pfibyva, takze nikdy neni hotovo.
Vétsinou si domt nenosi nedokoncenou praci, ale obc¢as se stane, ze jde domt s védomim,
ze musi neékteré véci dokoncit. Zvykla si na pracovni vytizeni a chape, ze nékteré pozice jsou
naro¢néjsi nez jiné.

Blanka véfi, ze je nezbytné naucit se nemyslet na praci, 1 kdyz se ji to ob¢as nedafi.
Stale se u¢i techniky, které ji pomohou vypnout a vy&istit si hlavu. Rika, Ze psychicky musite

umét vypnout, ale néco nosite v hlavé viceméné porad.

Na otazku, zda se v praci neciti pfetizena, Blanka pfiznava, ze jsou chvile, kdy jeji
pracovni vytiZeni je naro¢né zvladnout, zvlasté kdyz jsou dulezité terminy. Poskytla nam
ptiklad z praxe: , Minuly tyden jsem méla diileZitou prezentaci, a potiebovala jsem se na to
pripravit, aby to bylo perfekini, ja nejsem perfekcionistka, ale nepodceriuju pripravu. Kdyz
néco délam, tak se chci ukdzat, protoze to je moje vizitka a chci, aby si ostami rekli, Ze to
bylo super. A pres tyden se mi prdce nahromadila, pordd jsem byla na telefonu, na schiizkdach
a bylo dost dalsich véci najednou. Tak nakonec jsem na celou nedéli Sla do kanceldre, kde

Jjsem méla klid a mohla jsem to dodélat.

Pracovni naplii Blanky je sezonni a méni se v zavislosti na zménach v jeji firmé,
nicméné jsou dny, kdy je v praci i tfinact hodin. Dava piednost planovani své prace v
kratkodobém horizontu, protoze nelze predvidat, co se stane v dlouhodobém horizontu.
Naucila se byt flexibilni a brat véci tak, jak prichazeji. Mimo praci travi Blanka cCas s
rodinou, velmi aktivné sportuj, chodi tfikrat tydné na jogu, chodi béhat a rada cestuje. Ma

také blizkou skupinu pratel, se kterymi pravidelné chodi na vecere a jiné aktivity.

Na otazku, zda je spokojend s mnozstvim a kvalitou Casu, ktery travi se svou rodinou
a konicky, Blanka odpovida, ze je spokojend a nic by neménila. Véfi, ze kdyz néco opravdu
chce udé¢lat, dokaze si to zaridit. Blanka povazuje svoji rodinu za velmi podporuyjici a je
spokojena s Casem, ktery spolu travi. VéEfi, ze nejde o kvantitu Casu straveného s rodinou,

ale o kvalitu spole¢né straveného Casu.

V ramci konic¢kt se Blanka vénuje joze, béhani, plavani a saunovani. Cvici také
dychaci techniky a déla rizné meditacni programy, aby se naucila dychat a duSevné vypnout.

Blanka citi, Ze se potfebuje o meditaci dozveédét vice, ale je spokojena s mnozstvim casu,
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ktery vénuje svym konickiim. Zda, Zze Blanka dobfe balancuje mezi praci a osobnim Zivotem
a uziva si Cas, ktery travi s rodinou a konicky. Blanka véfi, ze je nezbytné dobie sladit

pracovni a soukromy zivot a nést zodpoveédnost za svou praci.

Dale Blanka tik4, Ze rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem podle ni neni
jen o rozdelovani ¢asu mezi praci a osobni zivot; jde o to najit mezi tim spojeni, které vas
napliiuje a uspokojuje. Zduraznila, ze je dulezité fidit svij Cas a aktivity tak, abyste se citili
naplnéni a o nic nepfichazeli: , Podle mé work-life balance je néjaké propojeni prdace a
osobniho cas, at uz clovék deéla cokoliv, pro rodinu nebo pro sebe, tak aby clovéka ta
kombinace naplitovala a aby byl spokojeny a Stastny. Aby clovék nemél pocit, Ze jenom

pracuje a nestihd vitbec nic jiného. *

Blanka sdilela, ze pldnovani a organizovani Casu a aktivit ji pomaha udrzovat
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem, ktera je pro ni prioritou. Rik4, e jde
ptikladem pro svij tym, protoze véri, Ze se clovék musi vénovat sob€, ze si musi udélat Cas
na sebe, Ze je dulezité mentalni a fyzické zdravi. Vyuziva tedy flexibilni pracovni doby
spolecnosti a kdyz pottebuje, udéla si pauzu a zajde si naptiklad na jogu. Povzbuzuje své
kolegy, aby délali totéz. "Kdyz mam vlastni aktivity, beru to tak, Ze je to pozitivni priklad a

o

firma si toho vazi," tekla. Tim, ze o sebe peCuje, dokaze lépe dodavat silu a energii svému

tymu a okoli.

V praci ma také pratele, se kterymi si mize popovidat a svérit se, kdyz potiebuje. "Je
dulezité vedet, jak to prekonat," tekla s odkazem na okamziky slabosti. Blanka véfi, ze je
dulezité nebrat praci pfili§ vazné a promluvit si s nékym, kdo ji pomutze piekonat stresové

situace.

Mezi faktory, které podle Blanky pomahaji sladit pracovni a soukromy zivot patii
mit Cas pro sebe, mit pratele, s nimiz si mize popovidat a zasmat se, mit podporu rodiny a
finance na zajisténi sebe a rodiny. Pravidelné si bere dovolenou, nicméné béhem dovolené
také nepfestava myslet na praci, nosi s sebou pocitac a zustava ve spojeni prostiednictvim

telefonnich hovoru.

Na Blance byla znat vyraznd samostatnost v pristupu k praci i osobnimu zivotu.
Nekolikrat opakovala, ze kdyz néco chce nebo potiebuje, tak si to zafidi. Prebira tedy
zodpovédnost za to, aby si zafidila rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem. At uz to
bylo v kontextu traveni Casu s rodinou nebo péci o sebe. Davala diraz na podptrny systém

kolem sebe, at’ uz to byly dcery nebo kamaradky. Bylo evidentni, ze Blanka pracuje velmi
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tvrdé a nedokaze se od prace Uplné odpojit, presto ma velmi jasnou predstavu, jak by mél

work-life balance vypadat a ona sama je se svoji rovnovdhou spokojend.

I zde miizeme pozorovat opakujici se témata jako: zodpoveédnost za vlastni work-life
balance, velka pracovni zatéz, podpora, flexibilita, planovani a organizace Casu, a strategie

k nastoleni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem.

7.1.3 Celestyna

Celestyna je v dlouhodobém vztahu jiz 16 let, je zatim bezdétna, a jesté nepiekrocila
Ctyficitku, coz z ni déla nejmlads§i ucastnici naseho vyzkumu. Neni Ceské narodnosti, ve
spolecnosti pasobi jiz 16 let a ve své souCasné vyS$si manazerské pozici od roku 2018, ma

pod sebou 10 pfimych podtizenych.

Kdyz jsme se ji zeptali na pracovni spokojenost a rovnovdhu mezi pracovnim a
soukromym zivotem, fekla, Ze jejim prvnim cilem jako vys$si manazerky je zajistit dobrou
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem svému tymu. Rika: "VéFim v to, Ze jdu
prikladem. Takze délam obé véci, divam se na jejich rovnovdahu mezi pracovnim a

¢

soukromym Zzivotem, ale ukazuji, zZe ji mam také. ‘

Uznava, ze prace na vys$si manazerské pozici neni o pocitani hodin, ale o praci s
lidmi. Rika, Ze se snazi vyvazit svilj pracovni Zivot tim, Ze si po naro&ném obdobi zafidi
krat§i pracovni den nebo zacina pozdéji. Celestyna véfi, ze pokud budete pokracovat bez
prestavky, muzete snadno vyhofet. Doddvd, Ze najit moment, aby se Clovek mohl
nadechnout, a to 1 v rusnych obdobich, je zasadni. Dale také mluvi o tom, jak je dilezité mit
napliujici préci 1 napliiujici osobni zivot, mluvi o propojenosti prace a osobniho zivota a
pokud je jedno z toho vychylené, pocituje frustraci. Work-life balance vnima jako: ,, Sviij
Zivot vnimam jako jeden tiplny kruh. Kde je vie pohromade, kde vSe musi ddavat smysl. Mit
smysluplny Zivot a mit smysluplnou praci. Potrebuji tedy mit dobrou prdci, ktera respektuje
a odrazi mé hodnoty. Kdyz jdu do prdce, nent to tak, Ze musim byt kazdy den super Stastnd.

113

Ale neni to tak, Ze bych byla frustrovand nebo nestastnd.

Celestyna povazuje flexibilitu v praci za zasadni a clovek si to musi sam tidit, mysli
si, ze Clovek sice muze sedét osm hodin v kancelafi, ale nemusi byt produktivni. Celestyna
pracuje priblizné deset hodin denné a nékdy nosi nedokoncenou praci doma. Kontroluje e-
maily pfed spanim a po probuzeni a nékdy pracuje o vikendech, ale snazi se vyvazit pracovni

vytizeni tim, Ze si bere volno, kdyz je prace mén¢. Také zastava nazor, ze: ,, V prdci travim
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deset hodin. Takze nemiizu ztrdcet cas, opravdu potiebuji byt plné soustredénda a uzivat si

¢

danou chvili . Mdm své hodnoty a chci, aby se moje hodnoty odrazely v mé prdci i mimo ni. *

Béhem rozhovoru byla Celestyna dotazana, zda je spokojena s mnozstvim a kvalitou
svého volna. Na to reagovala slovy, ze je dulezité najit kvalitu nad kvantitou a ze zalezi na
tom, jak k vécem cloveék pristupuje. I kdyz ma nékdy pocit, ze jsou vikendy pfili§ kratké,
uznala, Ze ma vice ¢asu pro sebe, protoze nema déti. Kdyz jsme se zeptali, co si jeji partner
mysli o jejim pracovnim vytizeni, vysvétlila, ze je Stastny, protoze také hodné pracuje.
Celestyna pocituje podporu ze strany partnera, déli se spolu 0 mimopracovni povinnosti a

zastavaji stejny nazor na dulezitost rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem

O vypinani po praci Celestyna tika, ze zalezi na tom, na ¢em pracuje. Nekdy je pro
ni tézké vypnout a v koutku mysli se sousttedi na praci, jindy je schopna vypnout Uplné. Ze
svych minulych zkuSenosti se naucila, ze prepracovani vede k vyhofeni a nalezeni
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem je zasadni pro fyzické 1 duSevni zdravi

¢loveéka.

Celestyna déle zminila, Ze ackoli se ji prace libi, neni spokojena s Casovou naro¢nosti,
kterou ma. Véii vSak, ze mit smysluplnou praci je dulezité, a déla to, co ji bavi. Takeé fika,
ze kdyz potfebuje den volna, vezme si ho a jeji manazer je vstficny. Celestyna fika, ze
podpora je pro praci v tymu klicova a je dulezité podporu vracet. Snazi se to tak délat se

svym tymem a svého §éfa vidi spise jako vrstevnika nez nadtizeného.

O svém mimopracovnim zivoté Celestyna fika, ze rada sportuje, zejména silovy
trénink, kterému se vénuje bud’ v posilovné, nebo doma se svymi ¢inkami. Pfiznava, ze ve
sportu neni zrovna disciplinovana, ale snazi se je délat co nejvice. Dvakrat denné také
medituje a miluje cestovani, které je pro ni dalezité. Rada zkouma a zaziva atmosféru
raznych mést. Celestyna obvykle cestuje se svym partnerem, ale obCas cestuje s prateli nebo

s rodinou.

Celestyna rada jezdi na dovolenou, zvlasté do Italie, aby se setkala se svou rodinou.
Jako senior manazerka si uvédomila, Ze volno je nutné, aby se predeslo vyhoteni. Celestyna
diive byla vzdy k zastizeni i na dovolené, a nakonec pracovala kazdy den. Nicméné pied
tfemi lety tento pfistup zménila. Rozhodla se, ze béhem dovolené bude mit za sebe v praci
zastup, aby mohla zapomenout na praci. Celestyna sdilela: "Je fo nejlepsi rozhodnuti. Nevis,
dokud to nezkusis, Ze? A méni to vSechno. Kdyz jedu pry¢ dva, tri dny, tak se mi miiZou ozvat,

to je v poradku. Ale kdyz jedu na opravdovou dovolenou, reknu tymu, Ze se nebudu divat na
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telefon. “ VE&ii, ze delegovani povinnosti na spravnou osobu je zdsadni pro udrzeni jejiho
klidu, kdyz je mimo praci. Déle dodava: ,, Vzala jsem si priklad od nékterych manazeri, kteri
pracovali neustdle. A pak jsem zménila oddéleni a vidéla jsem, Ze jsou manaZeri, kteri rekl,
Ze jsou na dovolené a nechtéji byt ruSeni. Tak jsem si Fekla, Ze kdyz to miZou délat oni, tak

to muzu délat taky.

Celestyna véri, ze harmonizace rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem
nesouvisi s pracovni pozici, ale spiSe o nastaveni mysli. Sdilela, Ze dfive neuméla fict ne,
ani si fict o pauzu. "Ted mam to sebevédomi a vim, Ze nékdy mizu rict ne, abych si mohla
ddt pauzu," tfekla Celestyna. Dodala, ze sebevédomi fikat ne je dilezité a clovek potiebuje
byt schopen efektivné komunikovat a umét rozpoznat, kdy je potfeba si dat pauzu a kdy do

toho dat vSechno.

Kli¢em k vyvazeni prace a osobniho zivota je podle Celestyny mit jasno v prioritach
a hodnotach. Je nezbytné identifikovat, co je dulezité a co lze ob&tovat v osobnim i
pracovnim zivote. VEfi, ze neni mozné mit ve vSem jasno, ale mit v zivoté nékolik bodu, ze

kterych nelze slevit, pomdha s nastolenim rovnovahy.

Dle Celestyny je planovani klicem k vyvazeni povinnosti a priorit. Poukazuje na to,
ze zeny Casto Celi vét§imu tlaku a odsuzovani, pokud jde o rovnovdhu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem. Rika: , Myslim, Ze jako Zena mds vétsi tlak a jsi vic pod dohledem a
souzend nez muz, takze moznd mame pocit, Ze musime udélat vic, protoze musime ukdzat, Ze

Jsme schopné. Bohuzel takto spolecnost funguje.

Témata: osobni odpoveédnost, velka pracovni zatéz, flexibilita, propojenost mezi
praci a osobnim zivotem, podpora, strategie na udrzeni work-life balance, planovani,

priority.

7.1.4 Daniela

Daniela je Ceska, ktera ve své soutasné spoleGnosti pracuje 18 let, z toho 6 let ve vedouci

pozici. Brzy ji bude padesit, je vdand a md dvé déti ve veku 13 a 17 let.

Daniela je s pracovni dobou spokojend a snazi se byt v praci 8 hodin, ale nékdy musi
pracovat i 10 hodin. Svou praci musi sladit s rodinou, takze pracovat 10 hodin denné nebo o

vikendech neni vzdy mozné. "Koneckoncii, jesté potrebuji mit druhou sménu doma, " tika.
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Na otazku, zda si nosi domt nedokoncenou praci, Daniela odpovida, Ze zalezi na
situaci. Rika, ze doma pracuje, jen kdyz opravdu musi, a doma vétSinou pracuje jen o

vikendech nebo nedélich, pokud je néco naléhavého, co je potieba dokoncit do pondéli.

Na otazku, zda se citi pretizena praci, odpovida, ze to je variabilni. Pracuje na
oddéleni, kde se naplii prace v pribéhu roku meéni, nékdy je obdobi klidn¢jsi a nekdy
rusnéjsi, toto obdobi oznacuje jako ,,Silené“. Daniela tika, ze kdyz je nékdy v préci stres, je
schopna prijit domt, osprchovat se, udélat vecefi pro rodinu a usnout u televize. Chtéla by

mit vice Casu na konicky, ale uz ji na n¢ nezbyva energie.

Daniela citi, Ze ji jeji tym podporuje a béhem let si vybudoval davéru. S podporou,
kterou od svého tymu dostdvd, je spokojend. Po dlouhém dni v praci md Daniela problém
mit Cas na konicky nebo jin€ aktivity. Misto toho si kazdy den hodinu a pul povida s rodinou,
béhem které probiraji sviij denni rezim a zazitky. Daniela je spokojena se svym rodinnym

zivotem, 1 kdyz by chtéla vice Casu na konicky.

Zminuje, Ze rada jezdi s rodinou na vylety a ze preferuji aktivni dovolenou, jako je
pozndvani a kempovani na riznych mistech. Daniela a jeji rodina také radi ¢tou, lyzuji, jezdi
na kole a pési turistiku. Jeji manzel ma rad filozofické knihy, ona naopak literaturu faktu.
Danieliny déti se vénuji mnoha aktivitam, jako je skauting, judo a capoeira, a uci se razné
jazyky v€etné Cinstiny.

Na otazku, zda travi Cas s prateli mimo rodinu, Daniela pfiznava, ze to nedéla Casto.
Jednou za Cas zajde s kamaradkou do restaurace a jednou za dva roky se sestrou nebo

kamaradkami do lazni.

Daniela zmifiuje, ze kdyz mad v tydnu volno v praci, pomdhd ji to zvladat domaci
prace a pochiizky. Citi se vice nabita energii a svézi, kdyz ma prodlouzeny vikend. Preje si,
aby méla Ctyti delsi pracovni dny a jeden den volna v patek. Daniela ma pocit, ze pandemie
COVID-19 zménila zpasob, jakym lidé pracuji, a chybi ji prace z domaciho prostiedi
Oceiiuje flexibilitu, kterou prace u domu poskytuje, a moznost vypnout z prace ve stanoveny
Cas a rovnou se Jit vénovat né¢emu jinému, bez ztraty ¢asu dojizdénim. Doma se rada vénuje

konzervovani ovoce, zahradniCeni a peceni.

Celkoveé je Daniela spokojena s rovnovahou mezi pracovnim a soukromym zivotem
a ma pocit, ze s piibyvajicim vékem se jeji preference méni. Chape, jak je dulezité travit
kvalitni Cas se svou rodinou a délat véci, které ji délaji Stastnou. Daniela uznava, ze jeji déti

a manzel ji v praci podporuji, 1 kdyz je nékdy naro¢né sladit pracovni a rodinny zivot.
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Rika, Ze stabilni zazemi a dobré pracovni prostiedi, které zahrnuje divéru a
spolehlivost, jsou kliCem k dosazeni této rovnovahy. Daniela véri, ze dokaze udrzet
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem tim, ze rozpozna, kdy pottebuje volno.
Rika: "Kdyz mdm pocit, zZe uz toho mam dost, zastavim se a reknu si, hej, co to délas, nebo

Jestli potrebuji alespori piil dne volna, abych se nadechla a dala se do poradku."

Daniela ptfiznava, ze ji dfive délalo problémy delegovat ukoly a méla pocit, ze
v§echno musi délat sama. Postupem Casu se vsak naucila divérovat clenim svého tymu a
delegovat ukoly, coz ji pomohlo dosdhnout lepsi rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Pfiznala, Ze obCas se ji o praci zdd a né€kdy si musi psiat pozndmky do seSitu u
postele, ale mysli si, 7e to prichazi s odpovédnosti jeji vedouci pozice. Rika: "Se
zodpovédnosti, kterou mdte ve vedouci pozici, si ji prosté odnesete domii, nemiizete ji

vypnout.”

Na praci vsak zvlddne zapomenout pii rodinnych aktivitach i na dovolené, 1 kdyz na
odreagovani je potieba par dni, ale pomdha ji to relaxovat a dobit energii. Po dovolené se
vS8ak vraci ke stovkdm e-mailt a velkému mnozstvi stojici prace. Nastésti si na to za ta léta

vytvofila techniky, jak to zvladat.

Daniela veéfi, ze disledné planovani mimo pracovnich aktivit a dovolené je zdsadni
a ze ma vzdy néco naplanovaného. Planuje prazdniny kolem skolnich prazdnin svych syna
a kazdych par tydnu se snazi vzit si volno. Véfi, ze volno ji pomaha relaxovat a vratit se do
prace svezi.

Daniela vnimd work-life balance takto: ,, Ze nemdm sedét porad jenom v prdci. To
bych asi neméla work life balance, kdybych pordd jenom pracovala a Ze by si clovék opravdu
mél vybudovat tu rovnovdho mezi osobnim a pracovnim Zivotem. VZdycky pracuju vic nez v

podstaté, za co ten clovéek placeny. Ale délam to, protoze mé ta prdce bavi, napliuje.

Kdyz ji byla polozena otazka na zhodnoceni vlastniho work life balance, odpovédéla:
., Jad si myslim, Ze jsem viceméné work life balance méla a mdm. Jo, ackoliv je to vidycky
néco za néco. Ale to uz je na lidech a kazdému to rikam. Je to o volbdach v Zivoté. Vidycky
mds volbu ano nebo ne, Fict si, co ti stoji za to. Co obétujes, co je ta priorita, co je to
diilezity.

Kdyz jsem zeptali na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem ve
vrcholovém managementu, Daniela pfipousti, ze sladit se na niz§i pozici muize byt

jednodussi, protoze jsou tam niz§i ocekavani. VEri, ze kazda role ma jind oCekavani a byt
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manazerkou vyzaduje vyssi oCekavani. Jako manazerka si klade za cil byt vzorem pro svuj

tym a stanovuje jasna ocekavani, aby se predeslo nedorozuménim.

Daniela si vazi davéry a oteviené komunikace se svym tymem a véri, ze flexibilita
je zasadni pro dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Je ranni ptace a
podle toho si nastavila sviij pracovni rozvrh, aby dokazala sladit sviij pracovni a osobni zivot.
Daniela si na své pozici uziva autonomii, ktera ji umoziuje efektivné si organizovat ¢as a
préci.

Daniela zdiraznila dalezitost planovani a organizace tydne, vcetné diskuse o tom, co
se béhem tydne stalo a co planuji d€lat o vikendu s rodinou ve ctvrtek vecer. Uvedla, ze pro
uspéch je zasadni mit ur€ity ramec pro zivot, rodinu a praci. Daniela nema specifickou
metodu jako joga nebo meditace, jak se vyrovnat se stresem. Misto toho nachazi utéchu v
tom, ze travi ¢as na zahradé nebo v lese, chodi na masaze nebo travi néjaky Cas o samot¢.
Daniela pfiznava, ze by péci o sebe méla praktikovat Castéji. TESi se, az jeji synové budou

starSi a samostatnéjsi, aby mohla mit vice Casu pro sebe.

Témata: velka pracovni zatéz, podpora, divéra, napliujici traveni volného Casu,
strategie na zvladani stresu a udrzeni rovnovahy, osobni odpoveédnost, planovani, stanoveni

priorit, o¢ekavani, flexibila, komunikace, samostatnost.

7.1.5 Elena

Elena, Ctyficatnice a senior manazerka, pracuje ve své soucasné spolecnosti 16 let. Je Ceska,

je vdand a ma jednu 12letou dceru. Elena je v manazerskych pozicich desatym rokem.

Kdyz jsme se Eleny zeptali na jeji praci, vysvétluje, ze prace je vzdy hodnég, ale jak
ji Cloveék zvlada, zavisi na jeho prioritach, adaptacnich schopnostech a schopnostech

delegovani. Jeji prace je sezonni a nektera obdobi jsou klidnéjsi nez jina

Elena citi podporu svého tymu, kterému muze delegovat ukoly. Jeji pracovni doba
se pohybuje kolem 10 hodin denng, ale to kolisa. Dfive pracovala 16-18 hodin denn¢ a n¢kdy
pracovala 1 o vikendech. Kdyz byla jeji dcera mladsi, byla s ni Eva dva roky doma na
rodiCovské dovolené, pozdéji se o ni staral Elenin manzel, ktery je v invalidnim dichodu,
zatimco se Elena vratila do price. Elena je se svou pracovni dobou ve srovnini se svymi
predchozimi pozicemi spokojend, ale preje si vice flexibility, vCetné obCasné prace

z domova, nedokonCenou praci si ob¢as vozi domu.
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Elena se podé¢lila o své myslenky na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem a na to, jak jeji rodina vnima jeji pracovni dobu. Elena pfiznava, ze jeji rodina neni
spokojena s mnozstvim Casu, ktery travi v praci. Elenina pracovni doba zacina kolem pul
osmé rano a snazi se skoncit ve Ctyfi, ale obvykle se to protahne do sedmi nebo pozdéji.

Dojizdi domu tfi Ctvrté hodiny, béhem kterych si ¢te emaily v mobilu.

Kdyz Elena travi ¢as s rodinou, snazi se vypnout a nemyslet na praci, ale ne vzdy to
jde, zvlast kdyz je v praci n¢€jaky problém. Na otazku, jestli povazuje Cas traveny s rodinou
za kvalitni, odpovida: ,,Jo, urcité jo, urcité jo, je to napliujici. Jo, urcité si toho vic vazim
nez nékdo, co vidim treba kamarddky, ktery maji spoustu casu a tém détem se tak nevénuji,

protoze vim, ze ho mam mdlo, tak si toho vazim. *

Eleniny domaci prace jsou rozdéleny mezi ni a jejiho manzela. Vari a uklizi kuchyn,
zatimco Elena pere a zehli pradlo. Elena také déla veskerou fyzickou praci na jejich zahradé.
Vétsinou planuji spolu, ale praktické ukoly, jako je shanéni nové pracky nebo prodej starych
véci, prebira jeji manzel.

Aby se Elena uvolnila, chodi na jogu a pouziva také Silvovu metodu, kterou se pred
lety naucila na kurzech. Nicméné ji nejvice nabiji traveni ¢asu s dcerou, o kterém tika, ze si
u n¢j nejvice odpocine. Nic jiného pry nepouziva ani nepotiebuje. Elena definuje rovnovahu
mezi pracovnim a soukromym zivotem jako spravny pomér jak ¢asové, tak psychické zatéze,

aby méla pocit, ze ma dostatek Casu na rodinu a sebe.

Elena hodnoti svou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem jako lepsi, ale
ne idealni. Rada by zménila mnozstvi Casu, ktery travi v praci. Dale tika: ,,Jd mam dlouhy i
to dojizdéni a kdyzZ jsem pracovala z domu, tak to bylo super, to bylo idedlni. Sice jsem
pracovala jesté vic hodin, ale nevadilo mi to, protoZe jsem tam asporn doma s nimi byla. A

¢

ted skoro dvé hodiny casu toho dojizdéni mi pripadd jako ztraceny cas. ‘

Elena si nemysli, ze by udrzeni work-life balance bylo jednodussi na nizsi pozici.
Rika, Ze zalezi, jak to ¢lovek vnima4, jak si to zafidi a nastavi. Sama fiké, e se musela naugit
tomu si nastavit hranice a fict ne. Elena si mysli, Ze nejvice pomaha spravné nastaveni priorit
podpora doma i v praci. Také zminuje, Ze potiebuje sviij pracovni i osobni zivot planovat

doptedu a hodné si to hlidat.

Dale Elena mluvi o své dovolené, na kterou si zpravidla bere mobil i pocitac, nejen
pro urgetni ptipady, ale i pro odpovidani na maily. Také fika, ze vétSinou nepocituje potiebu

si dovolenou nebo volno brat Casto. Rika: ,, Spis mdm vikend na ten odpocinek, ale nemdm
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pocit, ze bych vylozené potirebovala tyden nebo dva tydny dovolené, to mé nikdy nenapadio.

¢

Nepocituju na sobé, Ze bych dovolenou potiebovala. ‘

Nicméné na to navazuje, ze nema nikoho, kdo by za ni tu praci udélal, tak na ni po
navratu ¢eka velké mnozstvi prace a tak obCas premysli, jestli na tu dovolenou ma vibec

jezdit.

Témata: priority, flexibilita, podpora, planovani, napliujici traveni volného casu,

velka pracovni zatéz.

7.2 Analyza témat

Béhem rozhovort, jejich prepisu a opakovanému Cteni se nam vynofilo nékolik témat. Tato
témata se vyskytovala v nejhojnéjSim poctu napfic¢ vSemi rozhovory. Po zkoumani téchto

tematickych trsa jsme je rozdé€lili nasledovne:

1. Vniméani work-life balance. Jak Zeny vnimaji rovnovdhu mezi pracovnim a
soukromym zivotem, vcetné jejich definic rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem a jak chapou a upfednostiiuji rizné aspekty svého Zivota.

2. Faktory a prekazky. Specifické vyzvy a prekazky, kterym Zeny cCeli pfi dosahovani
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem.

3. Strategie a zvladaci mechanismy, které Zeny pouzivaji k fizeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem, vcetné jak individualni strategie (napf. time
management, stanoveni hranic), tak organizani strategie (napf. flexibilni uspotradani
prace, podpurna politika na pracovisti).

4. Vliv work-life balance na zivotni pohodu Zen, spokojenost s praci a kariérni trajektorie.

Tyto Ctyfi trsy oznacuji okruhy, o kterych respondentky v nasem vyzkumu hovofily.
V ramci kazdého trsu jsme identifikovali dalsi témata, o kterych respondentky opakované

hovotily.

7.2.1 Vnimani work-life balance

Prvni tematicky trs jsme nazvali Vnimdni work-life balance. VSechny respondentky hovofili

o work-life balance, jak tomuto konceptu rozumi, jak by mél ten spravny work-life balance
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vypadat, jakou mu davaji dialezitost a jak vnimaji a hodnoti vlastni work-life balance.

Z tohoto nam vyplynuly dalsi témata:

e Spokojenost s work-life balance
e Priorita work-life balance

e  Pochopeni work-life balance

Spokojenost s work-life balance

Z rozhovort jsme zjistili, nase respondentky vnimaji kiehkou rovnovahu mezi kariérnimi
aspiracemi a osobnimi zavazky. Jsou chvile, kdy se citi provinile, Ze nemohou vénovat tolik
¢asu rodiné nebo osobnimu zivotu, kolik by chtély. Také pocituji tlak na vykon v praci a

splnéni oc¢ekavani svych kolegli a nadfizenych.

Zda se, ze Amélie je ve své praci spokojena, tési se samostatnosti a oceiiuje podporu
svého pracovisté. Blanka véfi, ze osobni naplnéni je zdsadnim aspektem rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem, a vazi si davéry a flexibility, kterou jeji spoleCnost

poskytuje.

Co se ty¢e Amélie a Blanky, tak jejich rovnovdha mezi pracovnim a soukromym
zivotem zahrnuje zvladnuti profesnich a osobnich zavazkt pfi zachovani celkové pohody,
spokojenosti s praci a kariérniho rustu. Potykaji se s problémy pii dosahovani rovnovahy,
ale pouzivaji rizné individualni a organizacni strategie, aby se s témito vyzvami efektivné

vyportadaly.

Celestyna klade duraz na to, aby S$la prikladem a zaméfuje se na udrzovani
smysluplnych vazeb v pracovnim i osobnim Zzivoté. Navzdory vyzvdm, jako je velkd
pracovni zatéz a potteba vétsi flexibility v praci, dokazala Celestyna dosdhnout spokojenosti

s rovnovahou.

Daniela si uvédomuje narocnost své role ve vy$§im managementu a vyzvy, které
pfinasi pti slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota. Daniela ocefiuje autonomii, kterou ma
ve své roli, a duveéru, kterou do ni zaméstnavatel vklada, ze dokaze zvladat svij Cas a
povinnosti. Navzdory tomu, ze zaziva kolisajici hladinu energie, nasla zptsoby, jak sladit

svlj pracovni a osobni zivot.

Elena nad hodnocenim vlastniho work-life balance tolik nepfemySlela, nicméné je

spokojena, 1 kdyz fika, ze by to mohlo byt lepsi.
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Vsechny nase respondentky si uvédomuji duleZitost stanoveni hranic,
upfednostiiovani osobniho Casu a vyuzivani individualnich a organizaCnich strategii k
udrzeni zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Rovnéz uznavaji dopad,
ktery mize mit spravna rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem na jejich pohodu,
spokojenost s praci a kariérni trajektorie. ZkuSenosti naSich respondentek ukazuji, ze
dosahnout rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem je mozné i v naroc¢nych rolich

se spravnymi strategiemi a podporou.

Muzeme tedy vyvodit, ze i kdyz naSe respondentky pfipousti, ze co se tyce

nastavovani work-life balance je prostor ke zlepSovani, jsou s nim viceméné spokojené.

Priorita work-life balance
Amélie, Blanka i Celestyna upfednostiiuji rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem
a uvédomuji si jeji dopad na spokojenost s praci i zivotem mimo praci. Zajisténi zdravé

rovnovahy povazuji za zasadni pro jejich celkovou pohodu, spokojenost a kariérni drahu.

Daniela a Elena také mluvi o dilezitosti rovnovahy, nicméné z vypovédi bylo jasné,

Ze pro n¢ neni takovou prioritou jako pro ostatni respondentky.

Nase respondentky si stanovuji jasné hranice mezi svym pracovnim a osobnim
zivotem a védome se snazi udrzet mezi nimi zdravou rovnovahu, pifesto pfiznavaji, ze ne
vzdy se jim podafi hranice neptekrocit. Napfiklad vétsina naSich respondentek pracuje i na

dovolené.

Také muzeme souhrnné fict, Ze respondentky upfednostiuji work-life balance tim,
ze efektivné hospodari se svym Casem, deleguji tkoly, stanovuji jasna oCekavani a staraji se

o sebe fyzicky i psychicky.

Muzeme tedy usoudit, Ze nase respondentky chapou dulezitost work-life balance po

té rozumové strance, jde o pfevedeni do praxe, co povazuji za narocné.

Pochopeni work life balance
Nase respondentky vnimaji work-life balance jako schopnost efektivné zvladat profesni 1
osobni povinnosti. Chapou, Ze dosazeni rovnovahy je nezbytné pro jejich pocity Stésti a

spokojenost v zivoté.

Améliin pohled na work-life balance se to¢i kolem udrzeni dostatku energie pro
dobry vykon v praci a zajisténi toho, aby osobni zivot pfili§ netrpél kvuli pracovnim

zavazkam.
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Blanka chdpe work-life balance jako takové rozdéleni Casu, které déla clovéka

Stastného a napliuje ho, at’ uz to vypada jakkoliv.

Celestyna zase chape svij zivot jako jeden velky kruh, a proto rovnovaha mezi vSemi

aspekty zivota je nezbytna.

Daniela a Elena chdpou work-life balance podobné, ze jde o spravny pomér mezi
praci a osobnim Zivotem. Ze nelze sedét poiad v praci, ale mit &as i na rodinu a cokoliv
jiného.

Kromé toho si nase respondentky uvédomuyji, ze zdrava rovnovaha je prospésna nejen
pro jejich osobni spokojenost, ale také pro jejich profesni uspéch. Chapou, ze nalézt si Cas
na dobiti energie a osobni zajmy muze zlepsit jejich produktivitu, kreativitu a spokojenost v
praci. Také si uvédomuji, ze nerovnovaha vést ke stresu, vyhoteni a zhorseni fyzického a
dusevniho zdravi. Nekteré respondentky se svétily, ze s témito negativnimi nasledky mély

v minulosti zku§enosti.

7.2.2 Faktory a prekazky

Béhem hovoru Casto zeny zminovaly faktory, které jim pomdhaji s work-life balance nebo

ho naopak narusuji. Jsou to faktory souvisejici s praci a osobni faktory.

e Pracovni doba

e Pracovni zatéz

e Flexibilita v préci

e Rodinné povinnosti

e Podpora

Pracovni doba

Nase respondentky pospaly, ze Casto Celi dlouhé pracovni dobé&, protoze jejich pracovni
povinnosti vyzaduji, aby fidily vice ukold, projektt a tymt. Pracovni doba je Casto delsi nez
standartni pracovni den od 9 do 5, ¢asto pracuji mimo bé&znou pracovni dobu, na dovolené,

o vikendech a svatcich.

Vétsinou pracuji kolem deseti hodin denné, nékdy vice a n€kdy méng, zalezi na

situaci. Dale nasSe respondentky popsaly, ze jim vyhovuje flexibilni pracovni doba a ob¢asna
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prace z domova. Béhem analyzy dat jsme si mohli pov§imnout zajimavosti, ze pokud

respondentky dojizdé€ji do prace delsi dobu, vice preferuji moznost prace z domu.

Respondentky si uvédomuji, ze v jejich pozici je dlouhd pracovni doba nevyhnutelna,
nicméné si ve vét§in€ pripadld preji, aby si ji mohly zkratit a vénovat se vice jinym vécem.
Vnimaji negativni dopady dlouhé pracovni doby, jako malo €asu na rodinu a pfatele, coz

obcCas mize zpusobit napéti v tomto zivotnim aspektu.

Navzdory problémim spojenym s dlouhou pracovni dobou maji pocit hrdosti a
uspéchu ve své praci. Povazuji svou praci za zpusob, jak smysluplné pfispét své organizaci
a $irsi komunité. Svou praci ¢asto povazuji za naro¢nou a obohacujici, coz jim pomaha

kompenzovat dlouhé hodiny a tvrdou praci.

Pracovni zatéz
Pracovni zatéz je tizce spojena s pracovni dobou. Nase respondentky pocituji tlak a stres
kvali pracovnimu vytiZeni. Jsou zodpovédné za vedeni tymu, feSeni problému, dohled nad

projekty a plnéni obchodnich cild.

Nase respondentky oceriuji samostatnost a zna¢nou nezavislost, kterou v praci maji.
Védi, Ze své pracovni ukoly musi udélat a béhem rozhovort ne€kolikrat zaznélo, ze za n€ tu
praci nikdo neudéla. Nicméné nepocituji, ze by je nékdo kontroloval a dival se jim pres

rameno, naopak citi znacnou autonomii.

Také oceriuji vyzvy a samostatnost, které prichazeji s jejich pracovnimi povinnostmi.
Mohou pouzivat strategie, jako je efektivni fizeni ¢asu a delegovani, aby zvladly svou
pracovni zat€z. Zastavaji nazor, ze se diky velké pracovni zatézi naucily filtrovat dalezité a
urgentni véci od vSeho ostatniho, také se naucily stanovit hranice, fict ne a delegovat ukoly,

na které uz nemaji kapacitu.

Flexibilita v praci
Nase respondentky oznacily flexibilitu jako nejdilezitéjsi faktor souvisejici s jejich pracovni
pozici.

Je to proto, ze jim poskytuje vétsi autonomii a kontrolu nad jejich pracovnimi plany.
Flexibilita jim umoziuje vyvazit jejich osobni a profesni povinnosti, coz je kli€ové pro
udrzeni jejich work-life balance.

V préci ocefiuji moznost pracovat z domova, coz snizuje potfebu dojizdéni a nabizi
vetsi flexibilitu pfi nakladani s ¢asem. Flexibilita jim také umoziiuje pfijimat projekty a
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ukoly, které jsou v souladu s jejich osobnimi cili a zdjmy. Nicméné se to také tyka odmitani
pracovnich ukolt, u kterych maji pocit, Zze jsou momentalné nad jejich kapacitu. Témer
vSechny naSe respondentky mluvily o situacich, kdy zaméstnavatel byl dostatecné flexibilni

a umoznil jim zménu pracovni pozice, projektu ¢i plant, tak, aby jim to 1épe vyhovovalo.

Také jsou spokojené s flexibilni pracovni dobou, kterou jim zaméstnavatel nabizi.
Védi, ze v praci travi vét§inou ¢asu vice hodin, nez je bézné, proto veédi, ze maji tu flexibilitu
si ty hodiny vice pfizpisobit sobg.

Celkové naSe respondentky vidi pracovni flexibilitu jako cenny zdroj, ktery
podporuje jejich osobni a profesni cile, ale také musi dbat na to, aby efektivné nakladaly se

svym casem.

Rodinné povinnosti
Prestoze ve vyzkumu mame zeny s détmi 1 bezdétné, vSechny naSe respondentky pocituji
tlak na sladéni rodinnych povinnosti s pracovnimi povinnostmi. Nejvétsi vyzva je najit si

Cas na osobni a rodinné aktivity a zarover splnit pozadavky své prace.

Bezdétné respondentky zduraziuji potiebu kvalitné straveného Casu s partnerem,

respondentky s détmi citi tuto potiebu viici celé roding.

Péce o domacnost, rodinu a mazlicky je pro vSechny naSe respondentky narocny
ukol, kvili dlouhym hodinam v praci, nicméné zvladaji to diky podpofte lidi kolem sebe, at’

uz je to partner, déti nebo placena vypomoc (napft. uklizeCka).

Nase bezdétné respondentky fikaji, ze s partnerem dokazou vyvazit pracovni i osobni
zivot. Maji podobné nastavené priority, jsou podobné pracovné vytizeni, jsou spokojeni

s kvantitou 1 kvalitou Casu, ktery spolu travi.

Nase respondentky s rodinami citi, ze jejich rodina mé pochopeni pro jejich pracovni
vytizenost. Sice by si praly travit s rodinou vice Casu, ale na druhou stranu povazuji ten Cas,
ktery s rodinou travi za kvalitni a vazi si ho. Travi vétSinu volného Casu s rodinou a snazi se

u toho plné odpojit od prace, 1 kdyz pfiznavaji, ze to nékdy nejde.

Podpora
Aby mohly naSe respondentky zvladat své pracovni a nepracovni povinnosti, vyuzivaji

podporu u rodiny, ptatel nebo profesionalnich zdroji, jako jsou sluzby péce o déti nebo

67



delegovat méné dilezité ukoly na jiné ¢leny rodiny, naptiklad o mazlicky se staraji déti.

Ve vSech pripadech respondentky vychvaluji podporu ze strany partnert a rodiny.
Védi, ze se na né mazou spolehnout a chapou jejich pracovni vytiZzeni. Shoduji se, ze kdyby
neméli podporuyjici rodinnou dynamiku, nevi, jak by zvladly svoji praci. Nicméné si také
stoji za tim, ze si takovéto nastaveni doma a v praci vytvorily samy. Déti maji nezavislé,
protoze je k tomu vychovaly, s partnerem se na takovémto nastaveni dohodli uz na zacatku,
v praci si samy vytvorily tym, na ktery se mohou spolehnout atd. Mtizeme tedy usoudit, ze

podpora vici nasim respondentkam nevznikla automaticky, ale proaktivné sly a vytvorily si

sz

ji.

Respondentky také Casto zmitiuji pratele jako formu psychické podpory, kdyz maji
naroc¢né podobni v praci. Také ocetiuji podporu, které se jim od jejich organizace dostava v
podobe flexibilniho nastaveni prace a autonomie ve svych rolich, coz jim pomaha udrzovat

rovnovahu.

7.2.3 Strategie a zvladaci mechanismy

e Traveni volného ¢asu
e Mentalni nastaveni

e Planovani

Traveni volného ¢asu
Aby si respondentky nastavily rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem, praktikuji
individudlni strategie, jako je planovani a delegovani ukold, techniky pro relaxaci a

odbourani stresu a vénuji se koni¢kiim a ¢innostem tykajicich se péci o sebe.

Nase respondentky maji mnoho aktivit, kterymi napliiuji sviij osobni ¢as, at’ uz jde o
cviceni, konicky nebo traveni €asu s rodinou a prateli. Naptiklad Amélie a Blanka vyuzivaji

sport a pravidelné schazeni s prateli.
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Celestyna praktikuje meditaci jako zdsadni mechanismus pro odbourdni stresu,
zatimco Daniela vyuziva strategie jako delegovani ukoli mezi ¢leny rodiny, aby prace

v domé byla hotova a mohli spolu travit veCery a vikendy jako rodina.

Vsechny naSe respondentky hovotily o tom, jak uzivaji vikendy a dovolené, aby
mohly dobit baterie, vénovat se sobé a partnerovi ¢i rodin€. Dasledné tento Cas planuji, aby

jim do toho nic nepfislo, snazi se ho prioritizovat nad ostatni véci.

Mentalni nastaveni

Ve vétsiné pripada se naSe respondentky shodly, ze udrzovani work-life balance neni ani
tolik o pracovni pozici, ale o mentalnim nastaveni Cloveéka. Pokud c¢lov€k chce mit
rovnovahu, tak si to zafidi. Da prioritu tomu dulezitému, obétuje to nedulezité. Nicméné
ptfiznavaji, ze praktikovat to v redlném zivoté, je narocné. Popisuji, jak se mnoho véci

musely naucit v kariérnim postupu.

Amélie tika, Ze uz je schopna rozpoznat priznaky, které signalizuji potiebu zpomalit.
Je pak ochotnd napiiklad zrusit ranni schiizky, aby si mohla odpocinout a vzpamatovat se z

obzvlasté rusného obdobi.

Celestyna zmiruje potiebu ,tfetiho mista“, které po rodiné a domovu (prvni misto) a
préci (druhé misto), je pro samotného cloveka, aby se vénoval sam sobé€ a délal, co ho déla
Stastnym.

Vétsina naSich respondentek vyuziva néjaké metody na uvolnéni psychického napéti.
Zminovaly naptiklad meditaci, jogu, dychaci techniky a vizualizace. Usuzuji, ze jim to

pomaha vycistit si hlavu a srovnat si myS$lenky a priority.
Planovani
Efektivni time management je také klicovou strategii, kterou nase respondentky pouzivaji.

U kazdého rozhovoru nékolikrat zaznélo, jak je dilezité dusledné v planovani
mimopracovnich aktivit. Nékteré respondentky dokonce pfiznaly, ze pokud si néco
nenapldnuji, nezapiSou to do kalendare, tak jim tam vleze prace.

Dale také fekly, ze pokud nemaji zadné plany, je pro n€ jednodussi oteviit si pocitac

a pracovat, i kdyz je tfeba vikend.
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Casto pouzivaji pracovni kalendaf, aby si zablokovaly ¢asovy slot a ostatni vidi, e
jsou v té dobé zaneprazdnéné. Také nekdy uprednostiiuji své nejdilezitéjsi ukoly a deleguji

méne¢ dualezité ukoly na ostatni Cleny tymu, aby si uvolnily ¢as na osobni aktivity.

7.2.4 Vliv work-life balance

e Spokojenost v zivoté

e Touha po zméné

Spokojenost v zivoté

Nase respondentky vypovédély, ze vnimaji propojenost mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Zajimavé bylo, Ze prace se jim do osobniho zivota promitd vice nez osobni zivot do prace.
Vypovédély, ze dobry i $patny den v praci se jim na jejich naladé a chovani doma projevi,

ale obracené tomu tak Casto neni.

Uveédomuji si tedy, jak jim prace ovliviiuje celkovou zivotni spokojenost a
vypovidaji, ze neni mozné oddé€lit osobni zivot od toho pracovniho kvilli povaze jejich

pozice ve vysokém managementu.

V nekterych pifipadech naSe respondentky mluvily o negativnich nasledcich
ze Spatné nastavené rovnovahy. O vysokych hladinach stresu a o pocitu, ze jsou blizko

k vyhoteni a jak to ovliviiovalo jejich naladu a chovani mimo praci.

Respondentky si uvédomuji, ze jelikoz nedokazou praci a osobni zivot oddélit, musi

byt spokojené v praci, aby byly spokojené v osobnim zivote.

Touha po zméné

Pti otdzce, zdali by respondentky néco zménily na momentalnim pracovnim a osobnim
nastaveni, zminily pouze pracovni dobu. Ptaly by si travit méné Casu v praci anebo alespon
mit moznost pracovat z domova nékolik dni v tydnu. Daniela také tekla, ze by ji nejvice

vyhovoval ¢tyfdenni pracovni tyden.

Jinak vnimaji svoji praci za napliujici, maji rady vyzvy a pestrost pracovni pozice

ve vysokém managementu a nic by nemeénily.

70



7.3 Shrnuti vysledkii

Nase analyza objevila ¢tyfi tematické trsy, které obsahovaly dalsi, specifictéjsi témata. Tato
témata se v rozhovorech objevovala opakované. V této kapitole se tedy budeme zabyvat
moznou interpretaci vysledku a jejich shrnutim . Je nutné si uvédomit, ze pii pouziti
metodiky IPA je analyza i vysledek ovlivnén vyzkumnikem a je dovolena urcita kreativita,

vice o této metode bylo popsano v kapitole ¢. 5.3.

7.3.1 Prvni tematicky trs

Prvnim tematickym trsem bylo Vrimdni work-life balance. V ném jsme identifikovali téma
Spokojenost s work-life balance. U tohoto tématu se respondentky shodly, ze jsou viceméné
spokojené se svym work-life balance, pokud by néco zménily, tak by to bylo travit méné
Casu v praci, ale jinak jsou spokojené. Bezdétné respondentky u tohoto tématu pfiznaly, ze
jsou spokojené se svym momentdlnim work-life balance, nicméné si mysli, ze kdyby mély
déti, asi by spokojené nebyly. Toto potvrzuji nase respondentky s détmi, které by si praly

mit vice ¢asu na rodinu.

Druhym tématem byla Priorita work-life balance. Respondentky hovotily o tom, jak
si uvédomuji dulezitost spravné nastavené rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Vsechny respondentky si uvédomuji dialezitost work-life balance, nicméné nékteré jsou
schopné a ochotné si to jako prioritu opravdu nastavit. Tti z naSich respondentek bychom
mohli popsat jako asertivnéj$i v porovnani se zbylyma dvéma, mozna proto jsou dostatecné

prubojné k tomu, aby si work-life balance jako prioritu prosadily.

Tietim tématem bylo Pochopeni work-life balance. U tohoto tématu ndm
respondentky hovofiily o tom, jak work-life balance chapou, co to pro né znamena a
neznamend. Shodly se na tom, Ze to neni o striktnim rozdéleni hodin mezi praci a osobnim
zivotem, ale o takovém rozdéleni, se kterym je clovek spokojeny a nema pocit, ze by o néco

pfichéazel.

7.3.2 Druhy tematicky trs

Druhym tematickym trsem bylo Faktory a piekdazky. NaSe respondentky se rozpovidaly o
faktorech, vyzvach a prekazkach, které vnimaji pfi snaze o harmonizaci osobniho a
pracovniho zivota. Prvnim tématem, které se objevovalo, byla Pracovni doba. VSechny

respondentky se shodly, ze dlouha pracovni doba je pro n€ nejvétsi prekazka pri nastavovani
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work-life balance. VSechny pracuji kolem deseti hodiny denné, jedna respondentka
zminovala obdobi, kdy pracovala 1 Sestnact hodin denn€. Je to jedna z mala véci, na Cem se
shodly, Ze by zménily, kdyby mohly. Mazeme tedy usoudit, ze pracovni doba je pro nase

respondentky nejnarocnéjsi soucasti pracovniho zivota.

Pracovni doba je tzce spojend s pracovni zatézi, coz je nasSim druhym tématem.
Respondentky popisuji pracovni zatéz jako ,naro¢nou’, , velikou® a , zahlcujici®. Zminuyji,
ze z povahy jejich pozice vyplyva, ze jejich prace neni nikdy hotova a nikdo ji za n€ neudéla,
ptesto jsou ukoly, které deleguji svému tymu. Respondentky mluvi o strategiich, diky kterym
pracovni zatéz a z toho plynouci stres zvladaji. VSechny se shodly na tom, ze se takovéto
strategie musely postupem Casu naucit, jak Splhaly po kariérnim zebtiku. Strategie jako fict
ne, delegovat anebo nastavit si hranice, si musely osvojit a diky tomu se naucily zvladat

pracovni zatéz a vznikl prostor pro work-life balance.

Ttetim tématem byla Flexibilita v praci. VSechny respondentky se shodly na tom, ze
flexibilita je kliCova pro harmonizaci pracovniho a osobniho Zzivota. Jsou spokojené
s flexibilitou, kterou jim jejich pozice dovoluje. Diky své seniorni pozici v&di, co si mohou
dovolit a co ne a upravuji si pracovni den podle toho, jak ony potiebuji. Toto povazuji za

velikou vyhodu.

Ctvrtym tématem jsou Rodinné povinnosti, které nase respondentky maji. Vztahuje
se to k péCi o rodinu, domacnost, mazlicky a ostatni povinnosti souvisejici s chodem
domacnosti. Zde je rozdil mezi bezdétnymi respondentkami a témi s détmi. Je asi ziejmé, ze
bezdétné respondentky maji méné rodinnych povinnosti, nejen co se tyCe péce o déti, ale i o
ostatni rodinné &leny. NaSe bezdétné respondentky totiz nejsou Cesky a maji rodiny
v zahraniCi, péCe o né tedy neni mozna (ale ani potfebna, jak se zminily). Co se tyCe
respondentek s détmi, vypovidaji, Zze déti od mala davaly do jesli anebo najaly chuvy. Ted
uz maji dospivajici déti, tudiz jsou mnohem vice nezavislé a podileji se na chodu domacnosti
napiiklad tim, ze maji na starost domaci mazlicky a zastavaji néjaké domaci prace.
Domécnost tedy nemaji na starost jen nase respondentky.

Co se tyCe posledniho tématu nazvaného Podpora, naSe respondentky vypovidaji, ze
citi velikou podporu, jak ze strany partnera a rodiny, tak ze strany zaméstnavatele. Ve vétsiné
piipada také vyuzivaji nebo v minulosti vyuzivaly formy placené podpory, napiiklad

uklizecka, ktera jim pfijde doma uklidit, chivy nebo Cloveka, ktery jim venci psy. Muzeme
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tedy usoudit, ze Zzeny ve vysokém managementu potiebuji podporu jak doma, tak v préci,

aby mohly byt uspésné ve své kariéte.

7.3.3 Treti tematicky trs

Treti tematicky trs je nazvany Strategie a zvlddaci mechanismy. Tyka se strategii, technik a
mechanismi, které nase respondentky uvedly, Ze jim pomahaji ke sladovani osobniho a

pracovniho Zzivota.

Prvnim tématem je Traveni volného casu. Vsechny nase respondentky jsou aktivni a
rady travi volny €as sportem, cestovanim ¢i néjakou jinou aktivni ¢innosti s partnerem nebo
rodinou. Pokud jsou bezdétné, rady travi Cas s ptateli s partnerem 1 bez néj, pokud nejsou
bezdétné, preferuji traveni Casu s rodinou. Respondentky se shoduji na tom, ze takovéto

traveni volného Casu je pro né zpusob, jak si odpocinou a dobiji si energii.

Druhym tématem je Mentdlni nastaveni. Pro né neni spravné nastaveny work-life
balance nutné spojeny s pozici, ale s mentdlnim nastavenim. Tedy tim, jak je clovék ochotny
upfednostiiovat rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem, jaké jsou jeho priority a co
je schopny obétovat, aby toho dosahl. Nicméné tedy nepanuje uplné shoda, jelikoz dvé
z naSich respondentek si mysli, ze dosahnout a udrzet work-life balance je jednodussi na
niz§ich pozicich.

Ttetim tématem je Pldnovdni. NaSe respondentky povazuji planovani za klicovou
schopnost pfi organizovani pracovniho a osobniho zivota. Podélily se s ndmi o své
osvédCené strategie, jak efektivné planuji svij Cas. Napiiklad dusledné zapisovani do
kalendare nebo pravidelné schazeni s rodinou ve ¢tvrtky vecer, aby naplanovali vikendové

aktivity. Respondentky zduraziuji potfebu planovani, protoze jinak by vznikl chaos.

7.3.4 (Vjtvrty tematicky trs

Ctvrty tematicky trs je nazvany Vliv work-life balance. Zde respondentky povidaly o tom,
jak vnimaji vliv work-life balance na jejich Spokojenost v Zivoté, coz je prvni téma tohoto
trsu. Respondentky uvedly, Ze vnimaji propojenost mezi praci a osobnim zivotem a uvedly
priklady, kdy jim §patny nebo dobry den v praci néjak ovlivnil ndladu nebo chovani doma.
Na druhou stranu spiSe pocitovaly, ze obracen¢ tomu tak neni, tedy ze Spatny nebo dobry
den doma neovlivni jejich praci. Mizeme spekulovat, zdali je tomu proto, Ze nase

respondentky jako zeny ve vysokém managementu, musi mit silnou pracovni moralku, ktera
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jim nedovoli, aby osobni zalezitosti ovliviiovaly jejich praci. Dale respondentky uvedly, ze
jsou si védomé negativnich projevu, které muze Spatné€ nastavena rovnovaha pfinést a

zminily ptiklady, kdy tyto negativni dusledky samy pocitily.

Druhym tématem je Zouha po zméné. Zde panovala velkd shoda vtom, ze
respondentky maji svoji praci rady, bavi je a povazuji ji za napliujici. Je jen jedina véc,
kterou by zménily, a tou je pracovni doba. Jak bylo zminéno vySe, nase respondentky travi
mnoho hodin v préci, a to je jediné, co by zménily. Chtély by mit méné hodin, aby mohly

vice Casu travit s partnerem anebo rodinou.

7.4 Vysledky Haymanova dotazniku

Jak jsme popsali v kapitole ¢. 5.2.1, Haymaniv dotaznik je psychometrickd metoda
vytvorena k méfeni work-life balance zaméstnanct. VétSinou se pouziva k ziskani vétsiho

mnozstvi dat u vyzkumu kvantitativniho typu, coz neni nas ptipad.

My jsme Haymanuv dotaznik dali kazdé respondentce zvlast po skonceni rozhovoru,
abychom data doplnili ¢i nalezli néjaké nesrovnalosti s jejich odpovéd'mi v rozhovoru.
Naptiklad pokud by béhem rozhovoru fekly, Ze davaji svlij osobni Zivot na prvni misto a
kvali praci svij osobni zZivot zadnym zpusobem nezanedbavaji, ale pak by na tvrzeni

v dotazniku: Miij osobni Zivot stradd kvitli praci odpoveédély, ze silné€ souhlasi.

Po peclivém zkoumani odpovédi z dotaznikii a jejich porovnavani s rozhovorem
muzeme ale fict, ze se nic takového nestalo. Respondentky v dotaznikid volily spise
konzervativngjsi odpoveédi, tedy v rozmezi souhlasim — nemizu souhlasit ani nesouhlasit —
nesouhlasim. Dale rozvadély, ze na néktera tvrzeni neni tak jednoduché odpovedét, protoze
jsou tam urcité nuance, které nabizené moznosti odpoveédi nepromitaly. Vyhybaly se tedy

krajnim odpovédim siln€ souhlasim a siln€ nesouhlasim.

Vysledek Haymanova dotazniku je, Ze odpovédi byly konzistentni s rozhovorem a
nepfinesl zadné nové poznatky. Respondentky viceméné zopakovaly, co vypoveédély pii
rozhovorech a nenasly jsme zadné protifecici ani dopliiujici informace, které nezaznély

v rozhovoru.

Pro celistvost dat jsme z dotaznikti vypocitali primérné skore u kazdé otazky. Na
vSechny otazky respondentky odpovidaly v rozhrani jedna az pét, kdy jednicka znamenala
silné nesouhlasim, dvojka znamenala nesouhlasim, trojka znamenala nemuzu souhlasit ani

nesouhlasit, ¢tytka znamenala souhlasim a pétka znamenala silné souhlasim.
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Tabulka 2

OO NGOV, WNLPR

(1) Silné nesouhlasim - (5) Silné souhlasim Priimérné skoére

MUj osobni Zivot strada kvali mé praci. 2,2
Moje prace mi komplikuje osobni Zivot. 2
Kvali praci zanedbavam své osobni potreby. 2,8
Kvali praci odsouvam sv(ij osobni Zivot do pozadi. 2,8
Kvali praci promeskavam osobni ¢innosti a aktivity. 2,4
Bojuji se skloubenim prace s osobnim Zivotem. 2
Jsem spokojeny/a s mnozstvim ¢asu, ktery mam pro osobni ¢innosti a aktivity. 3,2
Osobni Zivot mi ubird energii pro préci 2,4
Jsem pfilis unaveny/a na to, abych byl/a v praci efektivni. 2,2
Moje prace strada kvili mému osobnimu Zivotu. 1,4
Kvli osobnim zélezitostem se mi tézko pracuje. 1,8
Osobni Zivot mi dodava energii pro praci. 4,2
Prace mi dodava energii pro vykonavani osobnich ¢innosti a aktivit. 3,2
Diky mému osobnimu Zivotu mam v praci lepsi naladu. 4,2
Diky moji praci mam lepsi naladu. 4,2

Pro prehlednost jsme vysledky zanesli do grafu:

Graf1

Primérné skore

4.5

3.5

2.5

AVG SCORE
|
|

1.5

0.5

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
OTAZKA

Jak mizeme vidét, vysledky odpoveédi v podstaté potvrzuji to, co nam respondentky

tekly pfi rozhovoru.
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7.5 Odpovéd’ na vyzkumnou otazku

Pred zacatkem vyzkumu jsme si stanovili tfi vyzkumné otdzky a tato kapitola je vénovana

odpovédi na né. Nase vyzkumné otdzky zni:

1. Jak zeny ve vysokém managementu definuji ¢i chapou koncept work-life balance?
2. Jak jsou zeny ve vysokém managementu spokojené se svym work-life balance?
3. Jaké jsou prekazky, kterym celi Zzeny ve vysokém managementu pri dosahovani a

udrzovani work-life balance?

7.5.1 Odpovéd’ na prvni vyzkumnou otazku

Z rozhovort vyplynulo, Zze definice ¢i porozuméni konceptu work-life balance je velmi
podobnd definici, kterou jsme popsali v teoretické ¢asti. NaSe respondentky rozumi jeho
dulezitosti, jak work-life balance ovliviiuje jejich pracovni i osobni Zzivot, i jaké jsou

disledky nerovnovahy.

Respondentky si uvédomuji, ze z charakteru jejich pozice ve vysokém managementu
vyplyva, ze jejich osobni a pracovni zivot nelze uplné oddélit a work-life balance chapou,
jako propojenost mezi praci a osobnim zivotem, za kterou je kazdy ¢lovék sam zodpovédny
a musi si ji nastavit tak, aby byl spokojeny a nemél pocit, ze zanedbava jiné oblasti svého

zivota.

7.5.2 Odpovéd na druhou vyzkumnou otizku

Nase respondentky si uvédomuji, ze jejich work-life balance neni perfektni a je tam prostor
pro zlepSeni. Pfiznavaji, ze vahy jsou vzdycky lehce naklonéné na pracovni stranu jejich
zivota. Nicméné jejich préace je napliiuje, vnimaji mnoho vyhod vyplyvajicich z pozice ve

vysokém managementu a jsou hrdé na to, ze ve své kariéfe dosly tak daleko.

Ve svém osobnim zivoté jsou také spokojené, vazi si Casu, ktery mohou travit
s rodinou, prateli nebo vénovat se sobé a o vic si ho uzivaji. Respondentky se shodly, ze

travit vice Casu mimopracovnimi aktivitami je jedina véc, kterou by zménily.

Z tohoto mizeme usoudit, ze prestoze respondentky vnimaji, ze by mohly nékteré

véci lehce pozménit a work-life balance si 1épe nastavit, jsou s nim viceméné spokojené.
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7.5.3 Odpovéd na treti vyzkumnou otazku
Pti diskutovani o prekazkach a vyzev, kterym nasSe respondentky celi pii dosahovani work-
life balance, se shodly, ze velkd pracovni zatéz a dlouhd doma stravena v prici, jsou
nejzasadnéjsi prekazky.

Jsou vdécné za podporu, kterou pocituji ze strany organizace a rodiny a védi, ze by
naro¢nost prace vyplyvajici z pozice ve vysokém managementu, méla mnohem horsi dopad

na jejich work-life balance, kdyby takovou podporu nemély.

Jeden ze zpusobu, ktery identifikuji jako forma podpory ze strany organizace na
podporu work-life balance, je flexibilni pracovni doma. Prestoze jsou nase respondentky
vdécné za flexibilni pracovni dobu, jejich pracovni den je delsi nez standardnich 8 hodin. Ve
vétSiné pripada by preferovaly moznost prace z domu, od ¢ehoz jejich organizace pomalu

upousti.
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8 DISKUZE

Cilem prace bylo nahlédnout do zkuSenosti zen ve vysokém managementu a jak vnimaji a
hodnoti work-life balance. Miizeme fict, ze jsme cil isp€sné naplnili, protoze jsme ziskali
vhled do osobniho a pracovniho Zivota zen ve vysokém managementu a jak vnimaji, hodnoti
a udrzuji rovnovahu mezi témito oblastmi. V diskuzi se budeme zabyvat zji§ténimi, které

ndm z vyzkumu vyplynuly, jejich porovndni s ostatnimi vyzkumy, a nakonec limity préce.

Vysledky naseho vyzkumu ukazaly, jak zeny chapou nebo definuji koncept work-
life balance, coz nam také zodpoveédélo prvni vyzkumnou otazku. V teoretické Casti této
prace jsme se vénovali definici work-life balance. Respondentky chdpou work-life balance
jako rovnovahu, za kterou je kazdy ¢loveék zodpoveédny sam a musi si ji nastavit tak, aby mu
vyhovovala. Coz se podobd nami zminéné definici, ktera fik4, ze ten nejlepsi work-life
balance je ten, ktery si nastavi ¢lovek sam a je s nim spokojeny (Bird, J., nedat.). Dalsi
definice fika, ze rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem znamena, ze ¢lovék pocituje
kontrolu nad svym zivotem, ze ma moznost volby a naléz4 harmonii mezi svymi potiebami
a potfebami druhych, at’ uz v praci nebo mimo ni (Balance your life and work, 2009). Tohle
také odpovidd definici respondentek, které o work-life balance fikaji, ze si to v praci i
osobnim zivoté ¢loveék musi zafidit tak, aby nemél pocit, ze o néco prichazi nebo ze néco

zanedbava. Muzeme tedy fict, Ze na§ vyzkum potvrzuje tuto definici.

Dalsi teorie o work-life balance tika, ze jeho prioritizovani je podminéné vékem.
Generace narozené po roce 1965 vyzaduji vice volného ¢asu a nedavaji praci takovou
prioritu (Downing, 2006). Vek respondentek je od pozdni tficitky do pozdni Ctyficitky, a
prestoze davaji praci velikou prioritu, stale nechavaji ve svém zivoté prostor pro jiné veci.
Jsou schopné si ten ¢as mimo praci najit, protoze je to pro né dilezité. Znovu muzeme tedy

fict, ze na§ vyzkum s touto teorii souhlasi.

Z naSeho vyzkumu také vyplyva, ze respondentky si ceni pracovni flexibility, které
se jim dostava. To podporuje teorii od Myers et al. (2012), ktera tika, ze vice pracovni
flexibility je jeden z nejvyuzivanéjSich zpusobt, jak organizace vychazeji svym
zaméstnancim vstiic (toto jsme jiz zminili v teoretické Casti této prace). Nase respondentky
oznacili flexibilitu jako kli€ovou pro udrzovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim

zivotem. Firma, ktera je zaméstnava, ma flexibilni pracovni dobu a nabizi moznost prace z
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domova. Nicméné to se v poslednich mésicich méni, jelikoz firma vyrazné snizila podporu
prace z domova a nyni doporucuje praci z domova spise sporadicky. Vétsina respondentek
popsala, ze preferovaly predchozi nastaveni, nicméné fekly, ze musi jit prikladem, takze
nova narizeni o omezeni prace z domova respektuji. Zajimavé bylo, ze ¢im del§i dobu
dojizdéni do prace mély, tim vice praci z domu preferovaly. Dava to smysl, kdy si
uvédomime, ze travi tfeba 1 hodinu na cesté z prace, coz je doba, kterou by mohly travit
smysluplnéji. Respondentky, které maji delsi dobu dojizdéni, fekly, ze kdyz pracuji z domu,
tak na konci dne jen zaklapnou pocitac a mohou se vénovat rodiné. Je pochopitelné, ze to

respondentkdm vyhovuje.

Nicméné pres toto omezeni je firma oblibena a ma u zaméstnanci dobrou reputaci.
Ma mnoho zen na vedoucich pozicich. Ve vysokém i niz§im managementu, na pozicich
supervizorek a vedoucich tymi. Mozna to je jeden z davoda, proc je firma oblibena mezi
zaméstnanci. Genderové vyvazeny managment ma celou fadu vyhod. Naptiklad se tim
otevira Sirsi skala schopnosti, znalosti a kompetenci. Také z toho mize mit organizace
ekonomicky prospéch. Obohacuje se tim podnikova kultura, je rozmanitéjsi a dynamicté;si
(Ktizkova & Pavlica, 2004). Firma, pro kterou respondentky pracuji, byva oznaCovana za
dynamickou a rozmanitou a respondentky chvélily podnikovou kulturu, tato teorie se tedy v

naSem vyzkumu projevila.

Dalsi z véci, ktera vySla najevo v naSem vyzkumu je fakt, ze respondentky maji
tendence si stres z prace nést domu a nejsou vzdy schopné prestat premyslet nad praci. Gray
(2012) tika, ze rodice mohou znacnou ¢ast stresu a uzkosti, které zazivaji v praci, prenést na
své déti pii navratu domt. Toto se samoziejme netyka jen rodicu a jejich déti, ale i ostatnich
lidi, se kterymi jsou v bézném kontaktu. Respondentky ftikaji, ze prestoze se snazi neresit
pracovni zalezitosti mimo kancelaf, jejich okoli vnima zmeény v jejich chovani, kdyz jsou ve

stresu z préce.

V teoretické Casti jsme se zabyvali délbou roli a jak je pro nasi spoleCnost stale
typitt&jsi tradiéni nahled rozdélovani roli mezi muZem a Zenou. Zena v rodiné s malym
ditétem zastava doma a peCuje o dit€, a to na ukor prace a své vlastni ekonomické
nezavislosti, zatimco muz chodi do prace a ma na starosti rodinu financné zabezpecCit
(Sokacova, 2006). Toto ale nas vyzkum nepotvrdil, v§echny respondentky s détmi se vracely
do prace nejdéle na prvnim roce ditdte. Rekly, Ze dtivody byly hlavné finanéni, i kdy? tehdy
byly na nizSich pozicich. Musime poznamenat, Ze tyto respondentky maji déti v

prepubertalnim a pubertalnim véku, zadna z nich neméa doma malé dité. Bylo by zajimavé
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zjistit, jak pracovni naroky u pozice ve vysokém managementu zvladaji zeny s malymi
détmi. Nicméné vétSinou trva mnoho let se takové pozice dopracovat, takze zeny na téchto
pozicich jsou uz starsi a maji vétsi déti (pokud je maji vibec).

Vysledky vyzkumu nam ukazuji, Ze respondentky jsou viceméné spokojené se svym
work-life balance, coz zodpovédélo druhou vyzkumnou otazku. Nicméné k opacnému
zaveéru dosla studie od Rao et al. (2022), ktera se zaméfila na zkoumani work-life balance u
zen zaméstnanych na univerzité¢ v Omanu (tuto studii jsme podrobnéji popsali v kapitole
3.1). Tato studie dochazi k zavéru, ze zaméstnankyné sice vyjadiuji svou spokojenost s
pracovnim a rodinnym prostiedim, ale jsou nespokojené se sladovanim pracovniho a
osobniho zivota. Vysledky naseho vyzkumu ukéazaly, Ze respondentky jsou spokojené s
prostfedim v praci i doma, a jsou spokojené i se svou rovnovaho mezi osobnim a pracovnim
Zivotem, v cemz se nase poznatky lisi od zminéné studie. Rozdil mize byt zpiisoben nékolika
faktory. My jsme se zabyvaly zenami ve vysokém managementu v soukromém korporatu,
zminéna stude se zabyvala zenami pracujicimi na univerzitich, coz ma svoje specifické
naroky a prekazky, stejné jako kazda prace s pedagogickym zamérenim. Rozdil mohl byt
také zpusobeny povahou vyzkumu a velikosti vyzkumného souboru. Nas vyzkum je pouziva
kvalitativni metodiku a vyzkumny soubor obsahoval pét respondentek, studie z Omanu je
kvantitativni a ma Sedesat osm respondentek. S nejvétsi pravdépodobnosti je to kombinaci

téchto faktort, pro¢ maji oba vyzkumy odlisné vysledky.

Dalsi vyzkum, ktery jsme zminili v kapitole 3.2, se zaméfoval na work-life balance
u vdanych, zaméstnanych zen v Pondicherry v Indii. Ani tento vyzkum nepotvrdil nase
vysledky, jelikoz vysledky této studie ukazuji, ze vdané pracujici zeny maji potize se
sladénim svého pracovniho a osobniho zivota. Nicméné miizeme tam nalézt urcitou shodu,
protoze studie zjistila, ze veék hraje roli v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem,
ptiCemz Zeny do tficeti let Celi vét§im problémim neZ zeny ve véku tficet az Ctyficet a zeny
nad cCtyficet let to zvladaji jesté o néco Iépe. To se shoduje s nasimi vysledky, jelikoz témét

vSechny naSe respondentky jsou starsi Ctyficeti let, jenom jedna je ve véku pozdni tficitky.

Nas§ vyzkum odhalil, ze respondentky pocituji velkou podporu pii sladovani
pracovniho a osobniho zivota ze strany svého partnera a rodiny. To souhlasi s vyzkumem od
Ocenaskové a Sobotkové (2013), kde vyslo najevo, ze partnefi zenam pomahaji teSit
pracovni 1 osobni problémy skrze psychickou a emocionalni podporu. Partneti také poskytuji
pocit bezpeCi a pomahaji zenam zvladat jejich dvoji role v osobnim i pracovnim zivote.

Nabizeji finan¢ni podporu, podileji se na domacich pracich a péci o déti. Respondentky z
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naseho vyzkumu se na tom citi podobné, rozdily jsou snad jen v tom, Ze vétSinou na domaci
prace nebo (v minulosti) péci o déti mély jesté placenou pomoc (uklizecka, chiiva, jesle).
Nicméné respondentky potvrzuji, ze 1 bez najaté vypomoci pocituji podporu od svého

partnera pii chodu domacnosti.

Treti vyzkumna otazka se ptala na prekazky pri dosahovani work-life balance. Z
vyzkumu vyslo najevo, ze respondentky povazuji za nejvétSi prekazky pii sladovani
pracovniho a osobniho zivota dlouho pracovni dobu a zatéz. To se shoduje s vyzkumem od
Tasnim et al. (2017), ve kterém vyslo najevo, Ze vice nez polovina respondentt Celila
problémim s udrzenim rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem kvuli dlouhé
pracovni dob€, pracovnimu pietizeni, nedostatecné podpofe nadfizenych a Spatné
nastavenych pravidel zaméstnavateld. S nasim vyzkumem se to shoduje z poloviny, jelikoz
respondentky pocituji podporu ze strany nadfizenych i firmy. Rozdil mize byt zptisobeny
velikosti vyzkumného souboru i zaméstnanim zen, protoze zminéna studie nespecifikuje
zaméstnani respondentek, jenom uvadi, ze jsou zaméstnané v ,,raznych oblastech”. Mohou

to tedy byt fyzicky naro¢né nebo délnické prace s riznou podnikovou kulturou a pravidly.

Dale vySe zminény vyzkum ukazal, Ze podpora rodiny byla pro respondenty dilezita,
pfi¢emz téméf polovina zen pocitovala odpovidajici podporu od svych rodin. Nas vyzkum

dosel ke stejnému zavéru.

Nas vyzkum mél 1 urcité limity. Maly vyzkumny soubor spoc¢iva v povaze zvolené
vyzkumné metodiky, proto to nepovazujeme za limit, nicméné povazujeme za dilezité
zminit, ze vysledky se kvili malému vyzkumnému souboru nedaji povazovat za
reprezentativni. Za nejvétsi limit povazujeme fakt, ze vSechny respondentky jsou z jedné
spoleCnosti. Mozna by data byla rozmanitéj§i, pokud by respondentky byly z vice
spoleCnosti s riznymi podnikovymi kulturami. Firma, pro kterou vSechny respondentky
pracuji, md dynamickou a progresivni podnikovou kulturu, je nastavend na podporu svych
zaméstnanct a ma nékolik pro-rodi¢ovskych systémi podpory. Bylo by zajimavé vidét, jak
work-life balance zvladaji zeny ve vysokém managementu pracujici pro firmu, které takové

systémy podpory nema4.

Dalsi z moznych limit je ten, Ze i autorka této prace pracuje brigadné ve stejné firmé
jako respondentky. Odpovédi tak nemusely byt tplné upfimné kviili obavam z odsuzovani

nebo neduveére, ze si informace necha pro sebe.
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Dva z péti rozhovorti probihaly v anglicting, kvili tomu, Ze respondentky nebyly
Cesky. PiestoZe pii rozhovoru ani pii prepisu jsme nepocitovaly problémy s piekladem &i
jakoukoliv jazykovou bariéru, nemtzeme vyloucit, ze nedoslo ke zkresleni dat. Jsou slova a
fraze, které se nedaji doslova prelozit nebo prelozit tak, aby byl jejich vyznam zachovan na

sto procent.

Pfi analyze dat jsme si povSimli, ze respondentky jsou si osobnostn¢ podobné: silna
pracovni mordlka, aktivni, ambiciézni, asertivni, schopné organizétorky, praci vnimaji jako
prioritu. Znamena to, ze vrcholové pozice jsou typické pro zeny s ur¢itymi vlastnostmi nebo
jsme kvuli malému vyzkumnému souboru nenarazili na zenu, ktera tyto vlastnosti nema, a
presto na pozici ve vysokém managementu je? Zde je urcité prostor pro dal$i zkoumani.
Hloubkova analyza u vétsiho vyzkumného souboru napfi¢ nékolika firmami by pfinesla vice

poznatku a vétsi vhled do work-life balance u Zen ve vysokém managementu.

Co se tyCe prinosu této diplomové prace, mizeme fict, ze jsme nastinili
problematiku work-life balance u zen, jelikoz tomuto tématu v Ceské republice zatim neni

vénovand velka pozornost.
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9 ZAVER

Cilem této magisterské prace bylo zjistit, jak zeny ve vysokém managementu vnimaji svij
work-life balance. Provedli jsme vyzkum, ve kterém jsme ziskali data z
péti polostrukturovanych rozhovorti. Ziskana data jsme analyzovali a zjistili jsme
ndsledujict:

e Ackoliv respondentky pfipousti, ze jejich work-life balance neni dokonaly, jsou
s nim spokojené.

e Respondentky hodnoti svoji rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem
pozitivne.

e Jedinou zménu, kterou by respondentky ucinily, je snizit poCet hodin, ktery travi
praci.

e Respondentky maji podobné pochopeni work-life balance. Je to o rovnovaze, se
kterou je cloveék spokojeny a nema pocit, ze mu néco v zivoté chybi.

e Shodly se na tom, ze work-life balance maji proto, Ze si ho tak samy nastavily. Jsou
presvédcené, ze kazdy Cloveék je zodpovédny za to, aby si work-life balance nastavil
tak, aby s nim byl spokojeny.

e Vsechny respondentky si uvédomuji dulezitost work-life balance, nicméné ne
vSechny ho maji jako prioritu.

e Pracovni doba a pracovni zatéz jsou pro respondentky nejvét§imi prekazkami pri
nastavovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

e Flexibilita je dle respondentek kli¢ova pro harmonizaci pracovniho a osobniho
zivota.

e Bezdétné respondentky nepocituji bfemeno rodinnych povinnosti, respondentky
sdétmi si vétSinou dokazou poradit jinak, napfiklad najmutim chivy anebo
uklizeCky.

e Respondentky ocetiuji velkou podporu, kterou pocituji ze strany organizace i rodiny.

e Traveni volného Casu srodinou, prateli nebo vénovani se konickiim, je pro né
zpusob, jak si odpocinou a dobiji energii.

e Respondentky oznacuji schopnost efektivné planovat jako klicovou pii harmonizaci

pracovniho a osobniho zivota.
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10 SOUHRN

Zeny &eli mnoho prekazkam pii sladovani osobniho a pracovniho Zivota, jelikoz musi
vyvazovat mezi pracovnimi zavazky, péci o rodinu a domacnost, a Casem pro sebe a svymi
konicky. Na zeny jsou ve vSech téchto smérech kladeny velké naroky a oCekavani a ¢im vice
se zena soustiedi na kariéru, tim vétsi ty naroky jsou. Tato magisterskéa diplomova prace byla
napsana za ucelem prozkoumani, jak zeny na pozici ve vysokém managementu zvladaji,
vnimaji a hodnoti sviij work-life balance neboli rovnovahu mezi pracovnim a osobnim

Zivotem.

V prvni kapitole teoretické &asti jsme se seznamili s work-life balance. Rekli jsme si,
ze to neni perfektné a spravedlivé vybalancovat vS§echny aspekty naseho zivota. Neznamena
to, ze praci a osobnimu zivotu musime vénovat stejné mnozstvi ¢asu. Opravdovy work-life
balance je realistictéj$i a individualn€jsi. Ten nejlepsi work-life balance je ten, ktery si
nastavi Clovék sam a je s nim spokojeny. Je dostatecné flexibilni na to, aby se prizpusobil
meénicim se potfebam cCloveka, jak z dlouhodobého hlediska, tak ze dne na den (Bird, J.,
nedat.). Také jsme upozornili na vyhody, které spravné nastaveny work-life balance pfinasi.
Jsou to hlavné: vyjmenovava zlepSeni fyzického zdravi, méné stresu, vice pocitu Stésti a
energie, zvySena kvalita zivota, lepsi vztahy, zlepSeni pozornosti, vice volného casu,
prodlouzena délka Zivota, udrzeni si zdravi a zjednoduseny Zivot Weinstein (2015). Spatné
nastaveny work-life balance ma i fadu nevyhod, jsou mez nimi: negativni dopady na rodinu,
obzvlast na déti, negativni dopady na zdravi: nadvdha, stres a z nich vyplyvajici nasledky
(Gray, 2012). Také jsme si popsali moznosti podpory work-life balance, mezi které patfi:
péce o déti, flexibilni pracovni doba, prace z domu, podpora pii rodiCovské dovolené a

flexibilita zaméstnavatele pfi udélovani volna (Bohacova et al., 2012).

Druha kapitola se soustfedila na zeny v managementu. Zacali jsme zeSiroka s
popisem konceptu gender, genderové role a genderovych stereotypu. Pak jsme popsali délbu
roli, jeji historické hledisko i to, jak se projevuje v praci a roding. Rekli jsme si, e pro
souasnou spole¢nost je stale typicky spise tradiéni nahled na délbu roli v roding. Zena v
rodin€ s malym ditétem zistava doma a peCuje o dité, a to na ukor prace a své vlastni
ekonomické nezdvislosti, zatimco muz chodi do prace a ma na starosti rodinu financné

zabezpecit, coz muze byt i na ukor rodiny, pokud je muz pfili§ pracovné vytizen (Sokacova,
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2006). Poté, co zena nastoupi do zaméstnani, musi se snazit skloubit tyto dvé role, coz mize
byt narocné. Jednou z nejvétSich vyzev je pro dnesni rodiny udrzeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem. Kviili omezenému casu a energii mohou byt pracovni a
rodinné role ve vzdjemném konfliktu (Boyar et al., 2008). Také jsme popsali, jakd byla
pozice zeny na trhu prace jak v historii, tak v sou€asnosti. Zjistili jsme, Ze zeny ve vét§iné
piipada touzi po zaméstnani, at’ uz z ekonomickych divodu, ¢i kvili touze po seberealizaci,
jsou jejich moznosti do urcité miry omezené. Jak jiz byla zminéno vyse, jeden z hlavnich
divodu je matefstvi, kdy se od zeny oCekava, ze bude dodrzovat tradicni model a zistane s
malym ditétem doma. K tomu také pfispiva stereotyp, ze pracujici matka neni natolik
produktivni a spolehliva (musi zistat s dit€tem doma, kdyz je nemocné, musi odchazet z
prace diiv, aby vyzvedla dité ze Skolky atd.) (Bartdkova, 2009). Dale jsme také zbézné
popsali diskriminaci i to, jak pandemie COVID-19 ovlivnila Zeny na trhu prace. Zakon¢ili
jsme to kapitolou o zenach ve vedoucich pozicich, kdy jsme se dozvédéli, ze ve svétovém
meétitku vysoky management tvofi z jedné tfetiny zeny (Grant Thornton, n.d.) a pak jsme

jesté zbézné definovali vysoky management.

Posledni kapitola teoretické Casti se zabyvala dfivéjsimi vyzkumy na podobné téma.
Popsali jsme Sest vyzkumi, které se zabyvali tématem Zen a jejich work-life balance, dva z

nich byly provedeny v Ceské republice, Gtyfi z nich byly rizné ze svéta.

Poté jsme se presunuli do vyzkumné Casti prace, kde jsme nejdiive definovali
vyzkumny problém a cil prace. Vyzkumnym problémem, kterym jsme se zabyvali, byl work-
life balance u Zen ve vysokém managementu. Z vyzkumného problému vyplyva hlavni cil
prace, kterym bylo zjistit, jak zeny ve vysokych manazerskych pozicich vnimaji sviij work-

life balance. Z vyzkumného problému a cile ndm vyplynuly tfi vyzkumné otazky:
1. Jak zeny ve vysokém managementu definuji ¢i chapou koncept work-life balance?
2. Jak jsou zeny ve vysokém managementu spokojené se svym work-life balance?

3. Jaké jsou piekazky, kterym Celi zeny ve vysokém managementu pii dosahovani a

udrzovani work-life balance?

Poté jsme stanovili typ vyzkumu jako kvalitativni. Dle Hendla (2005) je u
kvalitativniho vyzkumu typické detailn€jsi proniknuti do dané problematiky, bohatost dat,
holisticky pfistup, ktery spoc€iva v hleddni souvislosti a propojenosti. Déle se zabyvame
metodou tvorby dat. K ziskani dat byl pfi tomto vyzkumu pouzit polostrukturovany

rozhovor.
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Pro nas vyzkum jsme provedli pét rozhovort. Rozhovor se skladal z péti témat. Prvni
téma jsme pojmenovali ,.zakladni“, kdy jsme se ucastnic ptali na osobni udaje a zakladni
informace o jejich pracovni pozici. Druhé téma bylo ,pracovni zivot®, kdy jsme se
podrobnéji soustiedili na jejich (ne)spokojenost s praci a pracovnim zivotem. Tretim
tématem byl ,,nepracovni zivot, kdy jsme se zajimali mimo pracovni zaleZitosti. Ctvrtym
tématem byl work-life balance, jak tomuto fenoménu rozumi a jak je pro né dulezity.
Poslednim tématem byly strategie, které ucCastnice vyuzivaji nebo povazuji jako vhodné k

nastoleni work-life balance.

Rozhovor byl nahravany na diktafon, s ¢imz ucastnice pfedem souhlasily. Divodem
nahrdni rozhovoru bylo zaznamendni dat k nisledné transkripci a analyze. Po rozhovoru byl
ucastnicim dan jesté Haymantv dotaznik, coz je psychometricky nastroj pro méteni work-
life balance v organizacich. Dotaznik se sklad4 z patnacti polozkové stupnice, ktera byla
upravena z devatenacti polozkové stupnice puvodné vyvinuté Fisher-McAuley et al. (2003,
citovano v Kyselova, 2020). Dotaznik byl navrzen tak, aby zachytil, jak zamé&stnanci vnimaji

svij work-life balance. Byl pouzit jako dopliikova metoda k ziskani dat.

Pro zpracovani a analyzu dat byla pouzita metoda interpretativni fenomenologicka
analyza (IPA). IPA je kvalitativni vyzkumny pfistup pouzivany ke zkoumani toho, jak
jednotlivei davaji smysl svym osobnim zkuSenostem a svétu kolem nich. Cilem IPA je
odhalit jedine¢né vyznamy a interpretace, které jednotlivci ptikladaji svym zkuSenostem,
spiSe nez se snazit identifikovat univerzalni vzorce nebo objektivni pravdy (Smith et al.,

2009, citovano v Rihagek et al., 2013)

V analyze dat jsme se nejdiive zaméfili na to, jak respondentky vnimaji svij pracovni
a osobni zivot a rovnovahu mezi nimi. Zde jsme rozhovory pievedli do narativni podoby,
aby byla vyjadrena zkuSenost respondentek. V druhé Casti jsem se zaméfili na témata a
vzorce, které se vynofovaly béhem rozhovord. Byly to ¢tyfi tematické trsy: vnimani work-
life balance, faktory a piekazky, strategie a zvladaci mechanismy, a vliv work-life balance.
V ramci kazdého trsu jsme identifikovali dal§i témata, o kterych respondentky opakované

hovotily.

Kazdé téma jsme potom detailn€ji zkoumali, dokud jsme neziskali odpovédi na
vyzkumné otazky. Na prvni vyzkumnou otazku znéla odpoveéd’: nase respondentky work-

life balance chdpou, jako propojenost mezi praci a osobnim zivotem, za kterou je kazdy
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Clovék sam zodpoveédny a musi si ji nastavit tak, aby byl spokojeny a nemél pocit, ze
zanedbava jiné oblasti svého zivota.
Co se ty¢e odpovedi na druhou vyzkumnou otazku, tak miizeme fict, ze respondentky

jsou se svym work-life balance spokojené, 1 kdyz védi, ze neni perfektni a je tam prostor pro

zlepSeni.

U tieti vyzkumné otazky respondentky jasné identifikovaly dlouhou pracovni dobu

a pracovni zatéz jako nejveétsi prekazky pfi dosahovani work-life balance.

Timto vyzkumem jsme chtéli nastinit problematiku work-life balance u zen, jelikoz

je to aktualni téma, jemuz se ale v Ceské republice zatim nevénuje mnoho pozornosti.
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ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nazev prace: Work-life balance u zen ve vysokém managementu
Autor prace: Bc. Eliska Koufilova

Vedouci prace: Doc. Mati§ Sucha, Ph.D.

Pocet stran a znakii: 93 stran a 186 359 znakil (véetné mezer)
Pocet priloh: 5

Pocet titulu pouzité literatury: 76

Abstrakt: Cilem této prace je zjistit, jak Zeny ve vysokém managementu vnimaji a hodnoti
svij work-life balance. Work-life balance (neboli rovnovdha mezi pracovnim a osobnim
zivotem) u zen je aktualni téma, jelikoz v dne$ni dobé€ na zeny stale dopada zodpoveédnost
za chod domacnosti, péCe o déti, 1 pracovni naroky a zeny musi zonglovat mezi témito
oblastmi, coz muze byt stresujici a narocné. Béhem tohoto kvalitativniho vyzkumu jsme s
pomoci polostrukturovanych rozhovori a Haymanova dotazniku nasbirali data od péti
respondentek., které jsou na pozicich ve vysokém managementu v jednom nejmenovaném
korporatu. Data jsme poté analyzovali metodou IPA a zjistili jsme, ze respondentky jsou
viceméné spokojené se svym work-life balance, chapou ho rovnovahu, kterou si ¢lovek musi
sam nastavit tak, aby byl spokojeny a za nejvétsi prekazky pri dosahovani work-life balance

identifikovali pracovni zaté€z a pracovni dobu.

Kli¢ova slova: work-life balance, sladovani osobniho a pracovniho zivota, vysoky

management
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ABSTRACT OF THESIS

Title: Women in senior management and their work-life balance

Author: Bc. Eliska Koufilova

Supervisor: Doc. Mat§ Sucha, Ph.D.

Number of pages and characters: 93 pages and 186 359 characters (with spaces)
Number of appendices: 5

Number of references: 76

Abstract: The aim of this study is to find out how women in senior management perceive
and judge their work life balance. Work-life balance for women is a topical issue, as
nowadays women are still responsible for running the household, taking care of children, as
well as dealing with work demands. Women have to juggle between these areas, which can
be stressful and demanding. In this qualitative research we used semi-structured interviews
and the Hayman questionnaire to collect data from five respondents who are in senior
management positions in one unnamed corporation. We then analyzed the data using IPA
and found out that the respondents are more or less satisfied with their work-life balance,
they understand it as something that a person must manage themselves in order to be
satisfied, and they identified workload and working hours as the biggest challenges when

balancing work and personal life.

Key words: work-life balance, harmonizing work and personal life, senior management
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Priloha ¢. 4: Seznam otazek pro polostrukturovany rozhovor

Zékladni

1. Jste vdana?

2. Mate déti? Kolik?

3. Kolik je vam let?

4. Jaka je vase narodnost?

5. Jak dlouho ve spole¢nosti pusobite?

6. Jak dlouho jste na této pozici/ve vy§sim managementu?

Préce

7. Kolik mate podtizenych/jak velky je vas tym?

8. Jak dlouho dojizdite?

9. Kolik hodin denné¢ obvykle pracujete?

10.  Jste spokojend s pracovni dobou?

11.  Nosite si domi nedokoncenou praci? Jak Casto?

12.  Mate pocit, ze jste pretizena praci?

13.  Citite podporu v praci?

14.  Vite o situacich, kdy dobra situace v praci pozitivné ovlivnila vase chovani doma?
15.  Bylo to n&kdy naopak? Ze $patny den v praci mél negativni vliv na &as straveny

doma, na rodinu?

16.

Napada vas néjaky priklad, kdy negativni nebo pozitivni udalost ve vasem

soukromém zivoté ovlivnila vasi praci?

17.

Jste spokojeni s ¢asovou narocnosti vasi pracovni role? Zmeénili byste to?

Nepracovni otazky

18.

19.

20.

21.

Jak travite Cas mimo praci?
Jste spokojend s mnozstvim a kvalitou svého volna?
Jak vaSe rodina vnima mnozstvi ¢asu, ktery travite praci?

Jak je u vas doma rozdélena prace v domacnosti?



Work-life balance

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Jak rozumite pojmu work-life balance?

Jaky vyznam ma pro vas harmonizace osobniho a pracovniho zivota?
Myslite, ze harmonizace by byla snazsi v nizsi pozici?

Co povazujete za faktory, které pomahaji sladit pracovni a osobni zivot?
Mate pocit, ze dokazete sladit pracovni zivot? Jak byste to ohodnotili?
Citite se pod tlakem kvili néjaké osobni odpovédnosti?

Mate Casto pocit, ze potiebujete volno/dovolenou?

Strategie k rovnovaze/uvolnéni od stresu

29.

30.

Jakou podporu ze strany vasi organizace vyuzivate pifi k dosazeni work-life balance?

Maté néjaké své osobni strategie, triky, které vam pomahaji sladit praci a nepracovni

éinnost?



Priloha ¢. 5: Ukazka prepisu polostrukturovaného rozhovoru s Blankou
Narodnost: Ceska
Pocet déti: 2

Roky ve vysokém managementu: 2

Jak velky je tviij tym a kolik mas podrizenych?

Tak takhle ono se to hodné méni. Momentdalné mdm spis mensi tym, takze mdm treba Sest

podrizenych lidi.
Kolik hodin denné obvykle pracujes?

Jd bych rekla, Ze pracuju, tak samoziejmé mdame néjaky pracovni hodiny, dejme tomu, Ze
mas pracovat osm hodin, nicméné jd pracuju, Ze to mam takovy jako rozprostreny. Pres den
mam hodné mitinky nebo telefonaty viceméné tak zabiju cely den a vecer nebo rdano déldm
jesté k tomu emaily, to ¢lovek musi délat i o vikendu nebo si ctu maily v metru nebo nékde,
kde treba sedis i na kave. Viasmé porad, abys védéla, co prijde, aby clovék védel, aby treba
néco nezmeskal jako v tom mailu s tim, Ze to procita. A takze je to takovy vSechno propojeny.
Nemdas takovou tu pevhou pracovni dobu, samoziejmé, Ze pracuju, kdyz mam, ale je to takovy
natazeny. A celkové mné to takhle vyhovuje, protoze ja vidycky rikdm, Ze za mé praci nikdo
neudéla. Ja samozrejmé pracovni zatéz mdam a mohla bych délat viceméné nonstop, ale o to
nejde, tu praci za tebe nikdo neudéla, ale na druhou stranu ja, kdyz chci, tak se miizu tieba
ve tri sebrat dojit si na néjakou pochiizku nebo tak, pak se zase vrdtim anebo si miizu si
udélat, dejme tomu, volno podle mé anebo miizu si zaridit néjaky véci, ktery potiebuju, ale
vim, Ze ta prace na mé ceka, takze si to udélam podle sebe. Nékdy treba pracuju i o vikendu.
A je to za mé OK, protoze vim, Ze kdyz potom potiebuju, tak si muzu odejit. A nikdo mé
nebude za to néjak kontrolovat nebo stihat, to neexistuje a mné to takhle vyhovuje a jd si
myslim, Ze clovék by mél byt viastné hodnoceny za to, co udéla, co prindsi. A ne primo za to,

kolik hodin si odsedi nékde v praci a tireba ani nemusi pracovat, takze tak.
Jsi s tim takhle spokojena?

Urcité. Tohle to je urcité jedna véc, kterou ja ocenuju. Tu flexibilitu, a to, Ze vlastné ta firma
ti dava takovou tu diveru. A kdyz si ziskds tu dirvéru a mds tu disciplinu, tak viastné pro mé
je to jako spokojenost. A samozirejmé ta ditvéra vSechno znamend, zZe si strasné vazim té

firmy a téch lidi, se kteryma pracuju, ale myslim si, zZe to hodné jde z té kultury té firmy.



A tvuj Séf té podporuje, ze mas takovou flexibilitu?

Jo, miij §éf, tak ja viastmé mdm jako tady v té firmé. Ja mdam viceméné dva $éfy mam takového
toho funkcniho. A ten teda je ve Spojenych stdtech. Ja myslim, Ze mdm takhle uz ctvrtého
Séfa ve Spojenych statech po sobé, takze jsem zvykld byt sama. Hodné sama a tady viastné
mds toho administrativniho supervizora. Samozrejmé musis respektovat ty lokdlni pravidla,
ale mé vzdycky §éfové hodné podporuji a nikdo té nekontroluje presné, kde se§ urcitou
hodinu, ale diileZitd je ta prdce a ja viasmé jsem tady pro ten tym a diilezity je, Ze prosté
mame vysledky jako tym, a to je viastné moje odpovédnost, protoze kdyz ses jesté v pozici
jako ve vedeni a managementu, tak viasmé, jak se rika vysledky mdte prostrednictvim
druhych. Takze muj itkol je, abych viastmé dala v§echno dohromady, aby to fungovalo, aby
byly prosté vysledky, aby byl ten tym spokojeny samoziejmé.

Nosis si nedokoncenou praci domu?

Nebrala bych to tak, Ze si nosim nedokoncenou prdci. Ja viceméné praci nemdm nikdy
dokoncenou. Takhle jsem si zvykla, Ze ta pracovni zdtéz je a porad néco pribyva, takze neni
nikdy hotovo. To znamend, Ze domii si to nosis. Ja si to vétsinou nenosim domii, ale nékdy
samozrejmé musim, jdu domii a vim tfeba, Ze musim jesté si sednout a musim jesté néjaky
konkrétni véci dokoncit. A je to OK, ja se na to vidycky pripravim tak, abych si to néjak
zaridila. Ale jestli se treba ptas na to, ze lidi, jako Ze skocni jim pracovni doba a prosté jdou
domii a maji jako cistou hlavu a maji jasno, tak to jda prosté takhle v pozici nemdm. A ani
neocCekdavam, ze takhle bude, myslim si, Ze to snad ani neni mozny. V jistych pozicich, to

takhle nefunguje.

A tak jsi zvykla na to, Ze stale néco resiS, Ze musis stile na néco myslet?

Ano, musis umét vypnout na néjakou dobu, musis se naucit, jak vypnout, ale viastné v té
hlavé nosis néco viceméné pordd.

A mysliS si, Ze to umis vypnout?

Snazim se to ucit s néjakymi technikami, ale je to docela umeéni, takze jesté se to musim
naucit. Ale snazim se, a hlavné jde o to, aby se clovék néjak nezbldznil nebo nepripoustél si

veéci, ale v hlavé mi jedou véci viceméné pordd.



