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Kvalita pracovniho Zivota v korporatni spole¢nosti

Abstrakt

Bakalarska prace s nazvem ,Kvalita pracovniho zivota v korporatni spole¢nosti® se
detailné zamétuje na klicové pojmy, které jsou spojené s pracovnim zivotem jednotlivce.
V praci jsou systematicky hodnoceny tii definované hypotézy tykajici se vztahi mezi
hlavnimi pojmy prostfednictvim teoretickych vychodisek a s pomoci aplikovanych
statistickych metod. Mezi zminéné kliCové terminy patii work-life balance, ktery je dan do
Sir§iho kontextu s proménnymi prescas a produktivita, v ramci korporatniho prostredi.

Hypotézy jsou zalozeny na zékladni intuici autora. Tyto vztahy jsou nasledné potvrzeny
na zakladé studie vybrané literatury v teoretické casti. V praktické casti je proveden
experiment na datovém souboru, 1470 respondenti korporatni spoleCnosti s vyuzitim
statistickym metod pro ovéfeni hypotéz. V rozporu s vyzkumem v teoretické Casti, prakticka
¢ast vyzkumu nepotvrdila existenci vybranych vztaht.

V praci jsou dale komentovany divody tohoto samotného rozporu. Prace tak primarné
poukazuje na fakt, ze je dulezité nespoléhat se Cisté na intuitivni pfedstavy o fungovani
pracovniho prostiedi, tak jak k tomu muze dochazet napriklad v HR oddélenich (jako
primarné zodpovédnych za nastaveni pravidel pro kvalitni pracovni zivot v korporatni
spoleCnosti). Samotna rozhodnuti organizaci, ktera ovliviiuji pracovni kulturu, work-life
balance, presCasy a jejich ohodnocovani a vyhodnocovani produktivity by neméla byt
zalozena na pouhé intuici a usudku, ale méla by byt podlozena referen¢ni studii, benchmark

spolecnosti, datovou analyzou nebo kombinaci té€chto pfistupt.

Klicova slova: work-life balance, ptesCas, produktivita, pracovni doba, efektivita prace,

zaméstnanci, syndrom vyhoteni, stres



Quality of Work Life in a Corporate Setting

Abstract

The bachelor thesis titled "Quality of Work Life in a Corporate Environment"
thoroughly explores key concepts associated with an individual's work life. The paper
systematically evaluates relationships between main concepts through theoretical
foundations and carefully applied statistical methods.

Among the mentioned key terms is "work-life balance," which is contextualized
within a broader framework with variables such as overtime and productivity within a
corporate setting. Three main hypotheses are established at the outset, describing the
expected relationships between variables. These hypotheses are based on the author's
fundamental intuition and are subsequently confirmed through a review of selected literature
in the theoretical part. Furthermore, in the practical section, an experiment is conducted on
a data sample containing responses from 1470 respondents from a corporate environment.
In contrast to the theoretical findings, the dataset indicates the absence of the selected
relationships.

The thesis further comments on the reasons for this discrepancy. The work highlights
the importance of not relying solely on intuitive perceptions of how the work environment
functions, as often observed in HR departments. Organizational decisions influencing work
culture, work-life balance, overtime practices, and the evaluation of productivity should not
be based solely on intuition and judgment but should be supported by reference studies, such

as a company benchmark, and potential data analysis.

Keywords: work-life balance, overtime, productivity, working hours, work efficiency,

employees, burnout syndrome, stress
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1 Uvod

Pracovni zivot je nedilnou soucasti kazdodennich zivoti a dennich rezimti, ma vyznamny
vliv na kvalitu osobniho zivota, blaho a celkovou spokojenost jedince. Bakalarska prace na
téma , kvalita pracovniho zivota v korporatni spole¢nosti“ se zabyva touto problematikou
v kontextu korporatniho prostiedi se specifickym zaméfenim na aktudlni spolecenské téma
Work-life balance (WLB). Korporatni spolenosti zaméstnavajici miliony lidi po celém svété
vynakladaji usili a prostfedky k dosazeni idealniho pracovni prostfedi pro své zaméstnance.
Predevs§im mezi mlad§i generaci pak “prace v korporatu™ nese urCitou negativni konotaci,
mimo jiné spojenou s dlouhou pracovni dobou, prescasy, absenci flexibility nebo rutinni,
nekreativni praci bez vétsi zodpovédnosti. Organizace si uvédomuji, ze kvalita pracovniho
Zivota zameéstnancu koreluje s jejich produktivitu.

Hetfmanova (2012, s. 80) uvadi, ze abychom mohli kvalitu pracovniho zivota jedince
zméfit a posoudit, musime brat v potaz i rizné vnimani svéta jedincem, tradice, hodnoty a
zvyklosti. Dale poukazuje na nutnost samotny vyzkum soustfedit na jednotlivé dimenze
pracovniho zivota a na zjiSténi spokojenosti s témito aspekty (financni ohodnoceni, uplatnéni
kvalifikace, spravedlivost, jistota zaméstnani, vztahy na pracovisti, Casova narocnost prace,
sladéni pracovniho a osobniho zivota, moznost kariérniho postupu aj.).

Vinopal (2007, s. 22) navrhl jeden z moznych nastroji, ktery hodnoti spokojenost
s pracovnimi podminkami. Konkrétn€ pouziva agregovany vazeny index spokojenosti. Index
je vypocteny na zakladé 18 nejdulezitéjSich aspektt prace, které jsou vysledovany na zakladé
dotaznikového Setfeni. Se spokojenosti se porovnava i dilezitost jednotlivych aspektt
(Hefmanova, 2012, s. 81).

Ugelem této prace je ovéfit zdanlivé banalni hypotézy existence vztaht mezi veli¢inami
WLB, produktivita prace a presCasy. Vychazi pfitom z autorovy zjednoduSené predstavy o
vzajemném pusobeni téchto veliCin. V teoretické Casti jsou tyto hypotézy rozpracovany
s pomoci analyzy vybranych studii. V praktické ¢asti prace se vybrané hypotézy ovéruji na
datovém souboru korporatni spolecnosti. Sbér téchto dat neni pfedmétem této prace. Analyzy
prezentované v praktické ¢asti této prace maji slouzit k demonstraci vybranych statistickych

metod potiebnych k zodpovézeni definovanych hypotéz.
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2 Cil priace a metodika

2.1

2.2

221

Cil prace

Cilem bakalafské prace na téma "Kvalita pracovniho zZivota v korporatnim prostiedi”
je systematicky analyzovat vztahy mezi klicovymi proménnymi, konkrétné WLB, pfesCas a
produktivita zaméstnanca v kontextu korporatniho prostiedi. Prace se zaméfuje na testovani
formulovanych hypotéz pomoci Chi-kvadrat testu, s diirazem na statistickou oveéfitelnost

téchto vztahu.

Metodika
Hypotézy prace

V ramci této bakalarské prace jsou formulovany nasledujici hypotézy, které jsou

v zaveru prace podrobeny naslednému zhodnoceni:
Hyq: Mezi WLB a prescasy existuje negativni vztah

Napriklad, vice hodin stravenych prfesCasy se sice promitne pozitivné do platového
ohodnoceni, ale celkové vnima jedinec tento dopad negativné€ z divodu omezeni Casu na
osobni zivot, osobni rozvoj apod. Pro jednoduchost je predpokladana linearni zavislost,
prestoze v realném zivoté muze byt vztah mnohem slozit€jsi, napfiklad miru dopadu na
WLB pak bude ovliviiovat frekvence, délka nebo vlastni napli prescasu.

Dale je definovana souvisejici hypotéza Hj:
H,: Mezi produktivitou prdce a prescasy existuje pozitivni vztah

Zamémé zjednoduseni skutecnosti zde lze pfisuzovat charakteru prace. Napiiklad HZ bude
pravdépodobné platna u transakéniho typu prace jako jsou v korporatnim svété ¢innosti
bézné oznacované jako back-office. Naopak, kreativni nebo intelektualné naro¢né Cinnosti
zieyme tuto hypotézu neguji. Detailni rozprava je v kapitole 3.5.

Konec¢né tfeti hypotéza definuje vztah posledni dvojice proménnych Hg:

Hy3: Mezi WLB a produktivitou prdce existuje pozitivni vztah
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2.2.2

Je zfejmé, Ze v porovnani s obecné piijimanou H} je H3 mnohem sloZit&jsi a bude zde
existovat fada ovliviiyjicich faktor, nepochybné takovych, které tuto hypotézu neguji.
Analyza vybranych studii je prezentovana v kapitole 3. Na zaklad€é zkuSenosti autora
z korporatniho prostfedi lze soudit, ze spolecnosti se snazi zlepSovat WLB a tak docilit vyssi
produktivity prace.

Pfi srovnani vSech tfi hypotéz tak vznika zajimavy paradox, pokud korporatni
spoleCnost chce zvySovat produktivitu prace, méla by pracovat na WLB. V souvislosti
s zvySovanim WLB bude pravdépodobné dochazet k omezeni piesCasu, které se naopak
promitaji pozitivné do produktivity. Cilem nasledujicich kapitol je lépe definovat klicové
pojmy této prace a za pomoci vybrané literatury detailn€ji prozkoumat vyse definované

hypotézy a zminény paradox.
Vyuzité statistické metody

Pro testovani rozdild Cetnosti sledovanych znakti a pro nasledné vyhodnoceni
hypotéz je v této praci vyuzit (2 — test neboli Chi-kvadrat test. V Chi-kvadrat testu jsou
zakladnimi proménnymi pozorované a ofekavané Cetnosti v kontingencni tabulce. Podle

Rana a Singhala (2015), je vzorec pro vypocet je nasledujici:

m

Z (0 - Ey)’ M

E..
i=1 Y

X2 =

kde

- m je pocet kvalitativnich tfid (kategorii) predstavujicich varianty kvalitativniho
znaku;

- 0;j (pozorované frekvence) je proménna, kterd oznaCuje skuteCné, pozorované
frekvence v jednotlivych burikach kontingencni tabulky. Jsou to Cisla ziskana
empiricky z pozorovani nebo samotného sbéru dat;

- Ej; (o¢ekavané frekvence) je proménna, ktera oznaCuje frekvence, které jsou
ocekavané v jednotlivych buiikach kontingencni tabulky, pokud by neexistovala
zadna statisticky vyznamna zavislost mezi proménnymi. Ocekavané frekvence jsou

vypocitany na zakladé celkového rozlozeni dat a podminek testu.
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Chi-kvadrat test je vypocten pomoci vzorce, ktery je uveden vySe. Tato statisticka

metoda porovnava skuteéné pozorované frekvence (Oij) s o¢ekavanymi frekvencemi (Eij) a

urcuje, zda existuje statisticky vyznamna zavislost mezi dvéma kategorialnimi proménnymi.

Celkoveé lze Chi-kvadrat test pouzit k testovani hypotézy o nezavislosti mezi dvéma

kategorialnimi (nebo nominalnimi) proménnymi.

Demonstrace pristupu

Pro vypocet Chi-kvadrat testu je v bakalarské praci dodrzen nasledujici postup:

1.

Formulace hypotéz — Nejprve je formulovana nulova hypotéza (H,), ktera tvrdi,
ze neexistuje zadna vyznamna zavislost mezi sledovanymi kategorialnimi
proménnymi a alternativni hypotézu (H,), ktera tvrdi, Ze existuje statisticky
vyznamna zavislost.
Vytvoreni kontingenc¢ni tabulky — Dale je vytvorena kontingen¢ni tabulka,
ktera znazormuje pocty pozorovanych frekvenci pro kombinace kategorii.
Vytvoreni oekavanych frekvenci (E;;) — Pro kazdou buiiku v kontingencni
tabulce je vypoctena ocekavana frekvence na zéakladé nulové hypotézy a
nezavislosti mezi proménnymi. Pro vypocet ocekavanych frekvenci je stanoven
nasledujici postup:
a. Vytvoreni kontingencni tabulky - Pro kazdou kombinaci kategorii je
sestavena kontingencni tabulka obsahujici pozorované frekvence (0;;).
b. Vypocet marginalnich ¢etnosti — Pro kazdy fadek a sloupec v tabulce je
vypoctena marginalni frekvence. Tzn. soucty frekvenci v jednotlivych
fadcich a sloupcich.
C. Vypocet celkového poctu pozorovani — Déle je urCen celkovy pocet
pozorovanych frekvenci (N), ktery je souCtem vSech hodnot

v kontingenc¢ni tabulce.
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d. Vypocet ocekavanych frekvenci — Pro kazdou buiku v kontingencni

tabulce je vypoctena ocekavana frekvence, pomoci vzorce nize:

Ei . (marginalni frekvence tidku) x (margininilni frekvence sloupce) (2)
J= celkovy pocet pozorovani

e. Opakovani pro vSechny buinky — Vypocet o¢ekavanych frekvenci je
proveden pro kazdou buiiku v kontingencni tabulce.

4. Vypocet Chi-kvadrat testovaci statistiky (x2) — K vypoctu Chi-kvadrat
testovaci statistiky je pouzit vzorec znazornén na zacatku kapitoly 2.2.2.

5. Urceni stupinu volnosti (df) — Stupné€ volnosti jsou uréeny podle rozmért
kontingen¢ni tabulky: df = (pocet Fadkii — 1) x (pocet sloupcu — 1).

6. Urceni p-hodnoty - Porovnani vypoctené hodnoty Chi-kvadrat testu s kritickou
hodnotou pfi daném stupni volnosti.

7. Porovnani p-hodnoty s hladinou vyznamnosti (o) — Hladina vyznamnosti
urcuje, jak moc jsme ochotni zamitnout nulovou hypotézu tzn. pfijmout, ze
existuje statisticky vyznamny vztah mezi proménnymi.
Bézné pouzivané hodnoty hladiny vyznamnosti jsou 0,05, 0,01, nebo 0,10. Pro
vypocet Chi-kvadrat testu v bakalarské praci je pouzita hladina vyznamnosti
0,05. Obecné plati, ze ¢im vyssi hladina vyznamnosti, tim vice jsme ochotni
zamitnout nulovou hypotézu. Hladinu vyznamnosti je dulezité urcit pred
provedenim samotného testu.

8. Statistické rozhodnuti - Pokud je p-hodnota mensi nez hladina vyznamnosti (o),

je zamitnuta nulova hypotéza (H,), ve prospech alternativni hypotézy (H,).

Chi-kvadrat test je pouzivan k posouzeni, zda existuje statisticky vyznamna zavislost mezi
dvéma kategorialnimi proménnymi. Vysledky testu jsou Casto interpretovany s ohledem na

p-hodnotu a hladinu vyznamnosti pfedem zvolenou (Rana a Singhal, 2015).
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Motivace k pouziti Chi-kvadrat testu

Jak je zminéno v kapitole vySe, ke stanoveni hypotéz v praktické Casti prace je
pouzita statisticka metoda Chi-kvadrat test. Divodu, proC je pouzita praveé tato testovaci
metoda je hned nékolik. Chi-kvadrat test je vhodnym testem pro dostate¢né velky vzorek
dat, kterym datovy soubor zvoleny k praktické ¢asti disponuje. Data, ktera byla pouzita jsou
ziskana nahodné€, coz je jednim z predpokladii testu. Pozorovani jsou vzajemné nezavisla a
jedno pozorovani nema vliv na druhé. Chi-kvadrat test je urCen pro kategorialni proménné a
je tedy vhodny pro analyzu vztahti mezi dvéma proménnymi.

Kategorické proménné jsou proménné, které nemaji piirozené poradi a reprezentuji
tak kategorie, nebo skupiny. Mohou byt nominalni (zadné potadi), nebo ordinalni (s
hierarchii). Napftiklad barva, pohlavi, hodnoceni.

Pro srovnani, pokud by se jednalo o analyzu kvantitativnich proménnych, které maji
hodnoty vyjadiujici méfitelné mnozstvi a mohou byt celociselné nebo spojité, naptiklad vek,
vyska, vaha, by byl vhodnym statistickym testem naptiklad T-test, ktery slouzi k porovnani
prumeért dvou nezavislych skupin. Dale by mohla byt pouzita napfiklad korelacni analyza,
ktera méfi silu a smér vztahu mezi dvéma kvantitativnimi proménnymi, ¢i analyza rozptylu
(ANOVA), ktera slouzi k testovani rozdilu mezi primérem jedné skupiny a urCenou
konstantou. V této kapitole byla definovana statisticka metoda, ktera je vyuzita v praktické
Casti bakalarské prace. Byl demonstrovan pfistup, ktery byl pouzit k ziskani vysledkd testa
a byla zde popsana motivace, pro¢ prave Chi-kvadrat test je vhodné zvolenou statistickou

metodou pro praktickou Cast prace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1

3.1.1

Definice klicovych pojmu

Na zacatek teoretické Casti jsou vymezeny kli¢ové pojmy, kterymi se bakalarska
prace zabyva. Prescas, WLB a produktivita. Tyto konkrétni terminy jsou kli¢ové pro kvalitu
pracovniho zivota jak pro zameéstnance, tak pro zaméstnavatele. PresCas, jak bude
v nasledujicich kapitolach definovano, predstavuje dodateCny cCas, ktery zaméstnanec vénuje
praci mimo stanovené pracovni hodiny. Divodem vzniku prace presCas byva Casto potieba
splnéni naléhavych termind, reakce na naroCnou pracovni situaci, ¢i neCekanou udalost.
Uvodni pohled na pies¢asy predstavuje podmét pro diskusi o pravnich, etickych a socialnich
aspektech této problematiky. PfesCasy zaroven vyvolavaji otazky, které se tykaji rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim zivotem (WLB), kterym se prace rovnéz zabyva.

WLB, neboli rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, predstavuje kliCovy
pojem v modernim pracovnim prostfedi. Tento termin odrazi stav harmonie mezi profesnimi
povinnostmi a osobnim zivotem a s tim spojené docileni celkové spokojenosti jednotlivce.
V kontextu WLB se skloriuji dalsi terminy, jako jsou vyhoteni a stres, které budou
v nasledujicich kapitolach také popsany.

Dal§im kliCovym konceptem v oblasti pracovniho prostiedi, ktery se zabyva
efektivnosti a vykonnosti procest, je produktivita. Nejedna se pouze o kvantitativni ukazatel,
ale produktivita také odrazi schopnost plnéni ukoli a feSeni problému. Tento termin
ovliviiyje jak jednotlivce, tak organizace. V nasledujicich kapitolach prace budou jednotlivé
pojmy definovany a bude zkouméano, jak a jestli spolu tyto pojmy v pracovnim Zzivoté

souvisi.
Prescas

V zakoniku prace (§ 78 az 100 zakoniku prace) jsou vymezeny zakladni pojmy a
limity pracovni doby a doby odpocinku. Doba odpocinku a pracovni doba patii do skupiny
pracovnich podminek zaméstnanci. Pracovni doba je definovana jako ,doba, v niz je
zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstmavatele prdci, a doba v niz je zaméstnanec na
pracovisti pripraven k vykonu prdce podle pokynii zaméstnavatele “. (§ 78 odst. 1 pism. a)
zakoniku prace). Zahrnuje dobu smény a praci prescas (§ 78 odst. 1 pism. ¢) a § 78 odst. 1

pism. 1) zakoniku prace).
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Maximalni délka pracovni doby je stanovena zakonem (§ 79 zakoniku prace).
Zaméstnavatel se se zaméstnancem muiize domluvit na kratsi pracovni dobé a zaméstnanci
tak nalezi mzda, ktera odpovida sjednané krat§i pracovni dobé (§ 80 zakoniku prace).

V literatufe o pracovni dobé je obvykle rozliSovan pojem prace piesCas, ,,overtime™ a

nadmérné pracovni doby, ,.excess hours*. Anxo a Karlsson (2019, s. 4) uvadi, ze pracovni
hodiny, které presahuji predem stanoveny prah a vyvolavaji narok na pfiplatek, jsou bézné
povazovany za praci prescas.

Zatimco pracovni hodiny nad standardnimi/obvyklymi hodinami bez finanéniho
nebo ¢asového vyrovnani se obvykle nazyvaji nadmérné hodiny. Tato definice je tak zavisla
na pravnim ramci dané zemé, ktery stanovuje pravni normu pro pracovni dobu a hodinovy
prah, od kterého zacina presCas. Definice a méfeni hodin presCasu se proto mohou vyrazné
li§it mezi zemémi.

Smérnice Evropské unie o pracovni dobé z roku 1993, revidovana v roce 2003,
stanovuje maximalni celkovy tydenni pocet hodin vCetné pres¢asu na 48 hodin pracovni
doby prumérné za 17-tydenni obdobi. (Nafizeni evropského parlamentu ¢. 2003/88 ze dne
4.11.2023, tykajici se aspektl organizace pracovni doby).

Studie Eurofound z roku 2003 jde jesté o krok dal tim, ze odliSuje hodiny pfesc¢asu od

dvou dalsich:

- prescéas - piesCasové hodiny jsou hodiny nad hranici, kde zacind nahradni platba
nebo nahradni volno;

- extra hodiny — pracovni hodiny nad maximalni standardni pracovni dobou, ale bez
finan¢ni kompenzace nebo bez nahradniho volna;

- ,.excess hours* tj.nadmérné hodiny - hodiny nad obvyklou pracovni dobou, véetné
ptipadnych dodate¢nych hodin a pfescasu, které nejsou ani zapocitany, ani placeny,

ani kompenzovany volnem.

(Eurofound, EurWork Observatory, 2003, Overtime in Europe)
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Tabulka 1 Definice mezinarodnich instituci

Obsah Definice mezinirodnich instituci
Puvod OECD (2001) | Eurostat (2017) | ILO (1962 a Eurofound studie piescasu
2004) (2003)

Definice "PiesCasove "PiesCasove "PiesCasove "PiesCasové hodiny jsou ty,
hodiny je ¢as | hodiny je pocet | hodiny jsou které jsou odpracovany nad
odpracovany | hodin skutecné vSechny urCitym prahem pracovni doby

navic k odpracovanych pracovni a zaruCuji zam¢stnanci
hodindm zamgstnancem hodiny nad | zvy$enou kompenzaci, bud’ ve
pracovanym | nad ramec jeho béznym formé zvysené mzdy nebo
b&hem smluvng rimcem ¢asu volna namisto toho."
normalnich sjednané hodin, pokud
obdobi prace | pracovni doby. nejsou
a obvykle je Placené zohlednény
odmétiovan piesCasové pii stanoveni
vyS$si hodiny jsou odmény v
sazbou pocet hodin souladu s
skute¢né obvyklym
odpracovanych postupem.®
zaméstnancem

nad ramec jeho
smluvng
sjednané nebo
obvyklé denni
nebo tydenni
pracovni doby,
za kterou ma
zaméstnanec
narok na
odskodnéni v
podob¢ platu,
piipadné jinych
vyhod nebo
nahradni

dovolené."

Zdroj: Viasmi zpracovani (Karlsson, 2019)

18




3.1.2

Pro ucely bakalarské prace je pouzivana definice OECD, ktera je nejblizsi obecnému
vnimani presCast. Prah pracovni doby je zalozen na zakonném maximalnim poctu
pracovnich hodin. ZvySeni poCtu pracovnich hodin muze vést k presazeni maximalni
celkové doby, jelikoz nadmérné hodiny cCasto nejsou v organizacich monitorovany.

Odvozeni nasledujicich vztaha:

- maximalni standardni pracovni hodiny (za den nebo tyden) = Normalni hodiny
+ extra hodiny;

- maximalni celkové pracovni hodiny (za den nebo tyden) = Normalni hodiny +
extra hodiny + prescas;

- skuteéné pracovni hodiny (za den nebo tyden) = Obvyklé hodiny + dalsi hodiny.
(Karlsson, 2019, s.4)

Work-life balance

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem se v poslednich letech stala
dilezitym vyzkumnym tématem. Diive byla prace predevs§im zaleZitosti nutnosti k preziti.
S postupem Casu se pojem “prace” vyvinul. Prace nadale ztiistava nutnosti k ziskani zivobyti,
ale zaroven je to také zdroj osobni spokojenosti (Vyas a Shrivastava, 2017, s. 194).

WLB muze byt popsano jako kontrola jedince nad poctem hodin, které stravi praci
ve srovnani s mnozstvim hodin, které ma k dispozici mimo pracovni dobu. (Sen a Hooja,
2018, s. 4) a Reiter (2007, s. 277) definuji WLB jako schopnost dosahovani uspokojivych
zazitkd ve vSech oblastech svého zivota a zmifiuji, ze vétSina definic rovnovahy mezi praci
a osobnim zivotem pracuje s myslenkou, ze pojem WLB je pojmem subjektivnim a kazdy
jedinec vnima rovnovahu jinak.

Zpusob dosazeni rovnovahy se méni od jednotlivce k jednotlivcei, jelikoz zavisi na
skuteCnosti, kdy jedinec subjektivné pocituje spokojenost jak s praci, tak s osobnim zivotem
(Sen a Hooja, 2018, s. 5). WLB je bézn¢ pfifazovan k rovnovaze mezi rodinnym zivotem a
praci. Najit rovnovahu mezi t€émito dvéma pojmy se v poslednich letech stalo vyzvou pro
jedince v mnoha profesich.

Felstead, Jewson, Phizacklea a Walters (2002) definovali strategie rovnovahy mezi
praci a osobnim Zivotem jako strategie, které zvySuji nezavislost zaméstnancu pii koordinaci
svych pracovnich a nepracovnich aspekti zivota. Pro ucCely bakalaiské prace je pouzita

definice Reitera, ktery pracuje se subjektivnim aspektem tohoto pojmu. Je tedy zfejmé, ze
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3.1.3

definice WLB pracuji s pojmem vyvazenosti Casu straveného praci a ¢asu mimo pracovni

éinnosti.
Produktivita

Naringrekar a Jain (2020, s. 39) definuji pracovni produktivitu, jako pomér vystupu
na jednotkovy vstup, naptiklad produkéni vystup na hodinu prace. Pro spole¢nost nebo
odvétvi je produktivita jednim z mnoha faktort, které piispivaji k ukazatelim uspéchu
organizace, nebo k celkové prosperité daného podniku nebo spoleCnosti. V oblasti prace je
Casto zameéfeno na hodnoceni ztraty produktivity zptisobené zdravotnimi problémy, mezi
které mtzou byt zafazeny i psychické nemoci, spojené s nespokojenosti s pracovnim zivotem
(Beaton, Bombardier, Escorpizo, Zhang, Lacaille, Boonen, Osborne, Anis, Strand, a
Tugwell, 2009, s. 5).

Syverson (2011. s. 5) popisuje produktivitu jako efektivitu ve vyrobé, kolik vystupt
je ziskano z daného souboru vstupti. Méfeni produktivity jednoho faktoru odrazi jednotky
vystupu vyrobené na jednotku urcitého vstupu. Mezi hlavni faktory, které ovliviiuji
produktivitu jedince na pracovisti fadi Naringrekar a Jain (2020, s. 39) pracovni kulturu dle
svého vyzkumu na prvni misto.

Nasleduji pracovni hodiny a ocenéni. Pracovni kultura mé vSak dopad nejvyssi,
jelikoz jedinec se musi pravidlim organizace pfizpusobit. Pracovni hodiny maji pro
zaméstnance také velky vyznam, jelikoz vysoky pocet odpracovanych hodin mize zpusobit
vysoké mnozstvi stresu, coz snizuje produktivitu jedince. Tomuto tématu budou vénovany
nasledujici kapitoly bakalafské prace.

Ocenéni je rovnéz dulezitym faktorem, jedinec ma dobry pocit ze své vykonané prace
a domniva se, ze jeho pfitomnost v organizaci ma vyznam. VSechny tyto faktory pfispivaji
ke zvySeni produktivity jedince a tim i ke zvySeni ziskovosti a uspéchu organizace
(Naringrekar a Jain, 2020, s. 39). Produktivita je pro ucely této prace popsana spise pro
transak¢ni typy pozic typu back-office. Pravdépodobné u téchto pozic bude mit mira
prescast a dopad na produktivitu nelinearni vztah. Pokud bude zameéstnanec pracovat hodinu
prescas, nejspise jeho produktivita poroste, ale pokud bude prescas pracovat kazdy pracovni

den v tydnu, nepovede to k celkové vyssi produktivité.
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3.2 Work-life balance faktory a dopady

Barbulescu (2014, s. 152) uvadi, ze nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem
ovliviluje jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Zaméstnanec si muze pfivodit zdravotni
problémy, jako jsou naptiklad deprese a izkosti, coz muze zpusobit zaméstnavateli zvySenou
fluktuaci zameéstnancu a jejich absenci.

Nasledky nerovnovahy mezi praci a rodinnym zivotem muzou byt seskupeny do bodi na

kterych se nejvice projevuji:

- zvySena urovei stresu,

- fyzické a psychické zdravotni problémy;
- rizikové chovani (alkohol);

- nespokojenost v osobnim zivoté;

- nespokojenost v pracovnim zivote,;

nespokojenost s kariérou a podprimérna pracovni vykonnost.

Pozitivni zpravou je, Ze existuje spousta feseni v organizacich, aby byli spokojeni jak
zaméstnanci, tak zaméstnavatelé. Dulezité je, aby organizace vytvarela pratelskou firemni
kulturu, ktera povzbuzuje a podporuje zaméstnance k dosazeni svych profesnich a osobnich
cila. Pokud spolec¢nost chce implementovat tuto organizacni politiku, musi stat na pevnych
zakladech a znat tak presné potfeby svych zaméstnanca. Jediné tak jim muZze pomoci
udrzovat optimalni rovnovahu mezi pracovnimi povinnostmi a t€émi mimo pracovni dobu.

Organizace muze podporovat své zaméstnance napfiklad tim, ze jim poskytne moznost:

- flexibilni pracovni doby;
- usnadnéni péce o déti;

- umozni zaméstnancim praci z domova.
(Barbulescu, 2014, s. 152)

Podle Vyase a Shrivastava (2017, s. 197) existuje fada faktora, které ovliviuji
rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem. Faktory mohou byt spojeny s jednotlivcem,
rodinou a praci. Rada vyzkumu zjistila, rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem vyrazné

ovliviiuje pracovni, zivotni, kariérni spokojenost a pracovni stres.
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Obrazek 1 Model faktora ovliviiujici WLB

Individualni faktory

Work-life balance

Psychologické faktory a
faktory organizace

Zdroj: Viasti zpracovani (Vyas a Shrivastava, 2017, s.197)

Smith a Smith (2008) dle svého vyzkumu ptikladaji velky vyznam rovnovaze mezi
praci a osobnim zivotem v kontextu rozhodovani o kariéte. Pro porozumeéni problematiky
motivace lidi dosdhnout zdravé rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem pouzivaji
Maslowovu hiearchii potfeb a McClellandovu teorii motivacnich potteb. Vyas a Shrivastava
(2017, s. 197) zminiuji hned nékolik faktort, které maji vliv na WLB.

Prvnim faktorem, ktery popisuji je socialni podpora. Kdyz pracovnici maji podporu
ze strany prace a rodiny, mohou lépe vyvazit sviij pracovni a osobni zivot. Druhy faktor,
ktery byl identifikovan souvisi s politikou dané organizace. Pokud se organizace zamétuje
na praktiky, které zaméstnancim pomahaji k dosazeni WLB, muze tak zvysit spokojenost
svych zaméstnancua.

Treti faktor, ktery vyplynul zanalyzy se tyka stresu. Stres je hlavni pficinou
nespokojenosti mezi zaméstnanci a zaroven se jedna o jeden zhlavnich faktora, ktery
ovliviiuje  WLB. Mize zpusobovat unavu, duSevni onemocnéni, depresi, srdecni
onemocnéni a nakonec ztratu produktivity. Déle je zminén technologicky pokrok.
Technologie je jednim z dalsich faktord WLB. Diky technologii mize byt jedinec spojeny

s praci 24 hodin denn€, coz muze rovnovahu narusovat.
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Work-life balance mezi generacemi

Na zacatek této kapitoly jsou vymezeny generace v casové radé. Charakteristicky je

rozlieno 6 generaci, které jsou zobrazeny chronologicky v tabulce nize.

Tabulka 2 Time-line mezi generacemi

Generace Veteranu (1925-1940)
Baby boom generace (1946-1960)
Generace X (1946-1980)
Generace Y (1980-1995)
Generace Z (1995-2010)
Generace Alfa (2010+)

Zdroj: Viastni zpracovani (Zemke, 2000)

Vliv raznych generaci na pracovisti je momentalné velmi aktualni téma. Generace
Baby Boomers je generace, kterd je povazovana za loajalni a soutézivé workoholiky.
Navzdory tomu, ze se tato generace blizi diichodovému véku, mnoho jedinct v této skupiné
voli v praci pokracovat, at’ uz z davodu financnich potieb, nebo z divodu toho, Ze prace je
pro mnoho z nich smyslem Zivota.

Dalsim divodem muze byt potfeba udrzovani aktivniho zivotniho stylu v kombinaci
s moznosti flexibilni pracovni doby a moznosti prace na castecny uvazek (Eversole, 2012).
Generace X, ktera nasleduje jako dalsi v poradi, je generace, kterd neni ke svému zaméstnani
tolik oddana jako Baby Boomers. Naopak, tato generace vnima praci pouze jako prostifedek
k vydélani penéz k zivotu. U této generace je vice pravdépodobné, ze pokud prace nebude
zasahovat do jejich osobniho Zivota, je tak ochotna ziistat u jednoho zameéstnavatele po cely
svuj kariérni zivot (Crampton a Hodge, 2011).

Generace Y ziskava stale vice pozornosti v souvislosti s otazkami rovnovahy mezi
praci a osobnim zivotem. Prizkum, ktery byl proveden na vzorku 482 studentti obchodnich
Skol prokazal, ze generace Y hledd zaméstnavatele, ktefi nabizi flexibilni pracovni
podminky, naptiklad vice dovolené misto caste¢ného uvazku (Smith, 2010). Generace Y,
neboli milenidlové je mozna nejvice sebevédomou generaci, ktera neni ochotna roky ¢ekat
na povySeni. Neustale hledaji pfilezitosti k rozvoji kariéry, které jim pomohou co nejrychleji
k povySeni. Zaroven generace Y neni ochotna obétovat sviij osobni zivot ve prospéch kariéry
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3.3

a opét upfednostiiuje zaméstnavatele, ktefi jim poskytnou vétsi flexibilitu mezi praci a
volnym ¢asem (Burkus, 2010; Downing, 2006; Ware, 2014).

Generace Z nese charakteristiky ,,net generace”, kvili vyspélé digitalni ére, ve které
se narodila. Dal§i oznaceni, které tato generace pouziva ,je naptiklad , Facebook generace*
a ,,iGenerace”. (Tari, 2011). Generace Z se ¢asto vyznacuje pouzivanim slangovych slov
v mluvé, kvili kterym se napiiklad komunikace s jejich rodi¢i, ¢i nadfizenymi, stava
obtiznéjsi. Jelikoz generace Z vyrustala ve svété technologii, je pro ni dilezité nadale
zustavat v obklopeni tohoto prostiedi, coz se odrazi 1 do pracovniho zivota této generace,
ktera je neustale online a bariéra mezi praci a volnym Casem postupné zacina mizet. Obecné
se da tvrdit, ze tato generace se neboji trvalych zmén a diky svétu internetu ma k dispozici
mnoho informacnich zdroju (Tari, 2011). Podle Stillmana (2017) gen Z dava penize a
pracovni jistotu na prvni misto na svém seznamu priorit.

Je tedy zfejmé, ze firmy, které si budou chtit udrzet nejlepsi zaméstnance, budou
muset prihlizet k individualnim pracovnim preferencim. Diky rozpoznévani a respektovani
rozdili mezi generacemi mohou organizace zacit adekvatné reagovat na pozadavky veétsi
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnanci. WLB ma dopady na
fyzickou 1 psychickou stranku zaméstnance a je tedy dulezité, aby organizace dbaly na

dulezitost tohoto pojmu a pomahaly tak svym zaméstnancim k udrzeni rovnovahy.

Vztah Work-life balance a prescasu

Vztah mezi presCasy a WLB muze byt slozity a ovlivnén nékolika faktory. Mezi
hlavni dopady nerovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem patii napiiklad nedostatek
Casu pro osobni a rodinny zivot, stres, vyhoteni, zdravotni dopady a jiné. Vyzkumy ukazaly,
ze jak rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem, tak pracovni spokojenost jsou ovlivnény
praci prescas.

Nadmeérna pracovni doba muze vést k nékolika konkrétnim zdravotnim problémim,
veetné deprese, tzkosti a poruch spanku. Souvisejicim zjisténim je, Ze nadmerna usili v praci
mohou zpusobit rizné fyzické zdravotni problémy, vCetné€ unavy a fyziologické aktivace.
Byly také nalezeny spojitosti mezi zamé&stnanci, ktefi pracuji pres€as bez odpovidajiciho
zlepSeni produktivity a snizenou kvalitou osobniho zivota (Hsu, Bai, Yang, Huang, Lin, T.T.
aLin, CH., 2019, s. 3).

Dalsi studie, kterou provedla Americka psychologicka asociace, vychazi ze vzorku
206 respondentd, ktefi se zG¢astnili vyzkumu pomoci online dotazniku. Demografické udaje
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zahrnovaly vék, pohlavi, rasu, vzdélani, rodinny stav a délku zaméstnani v agentufe.
Vyzkum také hodnotil pracovni dobu, skute¢né odpracované hodiny v tydnu a praci prescas.
Zjisténi této studie poukazuje na potfebu snizovani pres€asu k redukci pracovniho stresu a
vyhoteni. Tato studie navic upozorfiuje na praci piesCas jako na rizikovy faktor pro
potencialni snizenou kvalitu pracovnich vysledkt (Luther, Gearhart, Fukui, Morse, Rollins,
a Salyers, 2017).

Vyas a Shrivastava (2017, s. 196) uvadi, ze delsi pracovni hodiny sice snizuji
obecnou rodinnou spokojenost, ale zaméstnanci, kteti jsou vice oddani své praci naopak
hlasi vyznamné vyssi rodinnou spokojenost ve srovnani s t€émi, ktefi oddani praci nejsou.
Uvadi, ze se nejednd pouze o presCasy, které ovliviiuji vztahy s rodinou, ale i o vztah
pracovnikd k samotné praci. Hill (2005) zmifiuje, Ze mnoho lidi pracuje dlouhé hodiny a
v dusledku toho se setkavaji s konflikty mezi praci a rodinnym zivotem. Zejména zminuje
roli zen, které nemaji dostatek Casu, ktery by si praly vé€novat roding, pravé kvuli dlouhym
a nekomfortnim pracovnim hodinam.

Anxo a Karlsson (2017, s. 12) zmifluji, ze v minulosti bylo provedeno velmi malo
empirickych studii, které by se zabyvaly individualnimi dusledky prace presCas. VétSina
praci se zabyva analyzou dusledkt dlouhych pracovnich hodin na kvalitu prace, osobni
pohodu a zdravi. Pii zkoumani vztahu mezi pracovni dobou a zdravim jedince zjistila zprava
od spoleCnosti Deloitte (2010), ze riziko urazu/nemoci neni umeérné pouze poctu
odpracovanych hodin, ale vzrasta po sedmé, osmé a devaté odpracované hodin€ denng.

Riziko trazu se zdvojnasobuje mezi osmou a dvanactou hodinou prace a mezi 40 a
65 pracovnimi hodinami tydné. Pokud jde o rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem, 26
ze 30 studii uvadi, ze dlouhé a nadmérné pracovni hodiny jsou spojeny s poklesem pracovni
spokojenosti, pohody a pfispivaji ke zvySeni nerovnovahy mezi praci a osobnim Zzivotem
(Anxo a Karlsson, 2017). Coopera a Bairda (2015) zmifuji v souvislosti s touto
problematikou pojem flexibilni pracovni doba, ktera umoziiuje lidem 1épe organizovat svuj
kazdodenni zivot. Zaméstnanci, ktefi si mohou sami naplanovat svij pracovni den, kdy
s praci zac¢nou a kdy ji ukonci, byvaji se svoji praci vice spokojeni. Pracovni flexibilita je
jednim z faktort, ktery muze vytvofit pozitivni pracovni prostiedi a mit tak vliv na zvySeni
pracovni motivace zameéstnance. S flexibilni pracovni dobou si zaméstnanci mohou sami
zorganizovat ¢as na vykonavani ukold a soucasné tak vénovat dostatek Casu rodin¢ a

blizkym.
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3.3.1

Syndrom vyhoreni

wvandrom vyhoreni byvd zpiisoben vyhradné chronickym stresem a dlouhodobou
disbalanci mezi zdtézi a fazi klidu, tedy mezi aktivitou a odpocinkem. Rovnovdaha mezi témito
dvéma poli byva v pripadé burnout syndromu zpravidla narusena *“ Stock (2010, s. 15).
Existuje stale vice dikazl, které naznacuji, Ze dnes vice nez kdy jindy pracuji zaméstnanci
v atmosfére uzkosti a stresu. VétSina odbornikl tento stav popisuje jako transformaci od
prumyslové ekonomiky k informacni nebo znalostni ekonomice. Zavadéni novych
technologii, socidlni zmény, strukturalni zmény, vSechny tyto zminéné faktory mohou
zpusobovat chronicky stres.

Dulezité je zminit, ze vyhoteni neni totéz, co stres. Vyhoteni je dusledkem chronického
stresu, kdy stresové faktory hraji pfi vzniku syndromu vyhoteni zasadni roli. Stock (2010,
s. 17) hovoii o tom, ze stres zavisi na schopnosti zvladat zatézové situace, odborné nazyvané
coping a na tom, jak dokazeme situaci vyhodnotit.

K vlivim vné&jsim, ke kterym patii napfiklad vysoka pracovni zat€z, se pripojuji vlivy
vnitini, a to konkrétn¢ osobnost a charakter ¢lovéka. Pokud mame pracovnika, ktery je
ambicidzni povahy, muze stresové situace vylozené vyhledavat a byt jimi pohanén. Na druhé
strané pracovnik, ktery je spise zdrzenlivy, bude podobné situace snaset hlife a bude se
stresovym faktorim vyhybat.

Stock (2010, s. 23) popisuje vyvoj syndromu vyhoteni ve fazich, syndrom je tedy
vniman jako dlouhodoby proces. Fazemi je mozné prochazet postupné, ale je vSak mozné je

i preskocit. Model se muze skladat ze tfi, nejvice slozity a ze dvanacti stadii.

Obrazek 2 Priklad prubéhu syndromu vyhoreni

Idealistické

. Stagnace Frustrace Apati
nadS$eni g patie

Zdroj: Viastni zpracovani (Stock, 2010, s.23)

Témer vétsina modela vychazi z nadprimérmeé motivovaného jedince, ktery ma velké
idealy a energii v rozporu s nerealnymi naroky, které na sebe klade. Jedinec zije pouze svym

zaméstnanim a uzavird se pred okolnim svétem. Ve fazi stagnace zacina jedinec
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prehodnocovat svilj pocateCni postoj a zaziva zklamani. Prace mu nepfinasi jiz takové
vzruSeni a obvykle sebou tato faze pfinasi 1 nezdary v oblasti osobniho a rodinného zivota,
avSak postizeny ani okoli stale nepozoruji zndmky onemocnéni syndromem vyhoteni.

Ve fazi frustrace zacina pracovnik pochybovat o smyslu své prace a snazeni. Pribyva
nedostatek pracovniho uznani a zacina se tak objevovat pocit zklamani. Posledni fazi je
obranna faze proti frustraci, apatie. Objevuji se pocity rezignace, zoufalstvi, pracovnik se
vyhyba naro¢nym ukolim a kontaktim Stock (2010, s. 24). Podle Stocka (2010, s. 24) ma
syndrom vyhoteni tfi zékladni symptomy: vycerpani, odcizeni a pokles vykonnosti.

Nejcastejsi pfi¢ina syndromu vyhoteni pochazi vSak zpracovni oblasti, a to
konkrétné zvySena pracovni zatéz, se kterou se pracovnici potykaji. Nadmeérné zatizeni tedy
byva pficinou pro vznik burnout syndromu. VycCerpani neni vsak jen dusledkem samotného
syndromu, nybrz jeho zesilovacem.

Klamut, Olivera-Figueroa a Weissenberger (2022) provedli vyzkum, ktery se tykal
syndromu vyhofeni v korporatnim prostiedi. Vyzkum oslovil 129 zaméstnanct korporatni
spoleCnosti v Polsku. Zaméstnanci byli rozdéleni do skupin podle poctu let v organizaci, aby
bylo zjiSténo, zda ma prace na jednom misté statisticky vliv, ktery stoji za zminku. Studie
ukézala, ze syndrom vyhoteni je tzce spojen s osobnostnimi meftitky a ze profil jednotlivce
hraje dilezitou roli v nachylnostem k projeviim, které syndrom zahrnuje. Syndrom vyhoteni
je uzce spojen s vyvazenosti ¢asové perspektivy, emocnim vycerpanim a pocitem osobniho
uspechu.

Vysledky vyzkumu potvrzuji skute¢nost, ze je tieba, aby si jedinec sam uvédomoval
svoje Casové moznosti jak v praci, tak v osobnim zivoté. Firmy se stidle vice oteviraji
praktikam, které zlepSuji stav duSevniho zdravi a neboji se tak toto téma se svymi
zaméstnanci otevirat. Existuji pozice, které jsou k vyhoteni vice nachylné nez jiné, naptiklad
manazefi v korporatnich spole¢nostech.

Prasad (2012) zminuje, ze manazefi jsou klicCovymi osobami ve firemnim stavebnim
procesu, proto je dilezité, aby byli své praci oddani. Rika se, Ze dobrymi manaZery jsou ti,
ktefi dokazi do své prace vnést radost a energii do svého tymu a dokazi motivovat sviij tym
k dosazeni firemnich i individualnich cild. Neni pochyb o tom, Ze se manazer pii snaze
prokazat tyto dovednosti stava vice nachylny ke stresu a syndromu vyhoteni. Mnoho
vyzkumua potvrdilo, ze manazerské pozice jsou velmi stresujicim povolanim. Jak je

vysvétleno v predchozi kapitole, pokud stres trva delsi dobu, muze se clovek citit
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prepracované, zacit pocitovat Unavu, frustraci, bezmoc, vycCerpani, coz jsou symptomy
syndromu vyhofeni.

Stav dusevniho zdravi manazerti ma pfimy vliv na pracovni proces. Manazefi, trpici
pfiznaky syndromu vyhoteni mohou mit vazné nasledky na své zdravi a $tésti, stejné tak
jako na zaméstnance a rodiny, skterymi jsou v kazdodennim kontaktu. Dulezitym
parametrem fizeni je Uzka spoluprace se zdkazniky, manazefi vyhoteli syndromem nejsou
schopni tuto spolupraci plnit. Nejsou schopni udrzet nadSeni, péci a zavazek v praci, coz
vede ke §patnému vykonu. Vyhoteli manazefi se prestavaji citit ve své praci komfortn¢,
povazuji ji za zbyteCnou a nesouhlasi s idealy, nebo s cili, které si stanovili na zacatku své
kariéry.

Manazer s nizkou moralkou, vysokou frustraci a odstfizeny od zakaznik(i neni
schopen efektivné pasobit v oboru a interagovat se zakazniky. Je tedy lepsi identifikovat a
odstranit tyto pfi¢iny vyhotfeni manazera dfive, nez se syndrom vyvine, nezli se snazit ho
1écit poté, co nastal. Vyzkumy ukazuji, Ze je snazsi vyhoteni u manazerti predchazet, nez ho
obracet. Prasad (2012, s.63) uvadi, Ze prevence vyhofeni muze byt provedena na tiech

urovnich:

- primarni drovei - cilem je snizit vyskyt novych piipadu;

- sekundarni droven - zaméfuje se na detekci problému. Nejdulezitejsim krokem
k ¢asnému zotaveni z vyhofeni je rozpoznat problém a objektivné zhodnotit
situaci. Je tfeba podniknout kroky k obnoveni rovnovéahy zivota, aby vyhoteni
nezpusobilo uplny kolaps;

- tercialni droven - zlepSeni syndromu vyhofeni vyzaduje zpomaleni nebo
prestavku. Je dilezité, aby postizené osob€ bylo doporuceno omezit aktivity a
zavazky, kterymi se zatézuje. Zaméfit se na odpocinek a ziskat podporu od pratel
a rodiny. Znovu posoudit své cile a priority a objevit, co skute¢né cloveka déla

Stastnym.

V pracovnim prostfedi pfispiva k pocitim vyhoteni mnoho faktori, vcetné
organizacnich zmén, naro¢nych pracovnich zatézi a mezilidskych konfliktl mezi jednotlivci
¢i ve skupin€. Vyhoteni mize také vzniknout z osobnich problémi nebo rodinnych potizi,
které mohou zhorsit pracovni tlak. Bez ohledu na pficiny, mize mit vyhotfeni negativni

dopad na pracovni vykon, bezpec¢nost, retenci zaméstnanct, moralku a zdravi. V ur€itém
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okamziku kariéry Celi téméf vSichni manazefi riziku stresu a vyhofeni a je tak dulezité

rozpoznat jej co nejdiive a snazit se tomuto problému vyhnout (Prasad 2012, s. 63).
3.3.2 Stres v praci

Podle Fontany (2016, s. 14) ,,z hlediska pitvodu md anglické slovo stress co docinéni
s omezenim nebo utiskem. Na jedné strané stres miuze predstavovat vyzvy a iikoly, které nas
pohdnéjivpred. Na druhé strané se nachdzi stres, ktery predstavuje podminky, v jakych museji
Jedinci snaSet poZadavky, na néz fyzicky nebo psychicky nestaci a které vedou ke zhrouceni*.
Pauknerova (2012, s. 142) uvadi, ze v pracovnim procesu mize vzniknout na zakladé
nedostatku explicitnich pokynt fada stresovych situacich, které jsou podminény i pretizenim
informaci. Pracovnici na vedoucich pozicich byvaji Castéji ohrozeni pracovnim stresem,
jelikoz jsou na n¢ kladeny vétsi naroky. Obecné jsou vice stresové takoveé pozice, ve kterych
se pracovnici dostavaji do uzsiho kontaktu s lidmi. Podle Pauknerové (2012, s. 142) mezi

nejcastj$i typy pracovni psychické zatéze patii:

nepiimeérené ukoly a pozadavky;

- problémové situace;

- prekazky omezujici prostor pro rozhodovani ¢loveka;
- interindividualni konflikt situace;

- intraindividualni konflikt situace;

- stres;

- frustrace.

Psychickou zatéz muazeme rozdélit do tii kategorii dle miry zatéze, se kterou se
vyrovnavame. Pokud je zatéz v mife, jednad se o bézné vyrovnani se stzv. prostymi
naronymi situacemi. V tomto pfipadé je zatéz stimulujici a potfebna. Pokud clovék
napiiklad méni praci, ptichézi na zcela nové pracovisteé, jedna se o zatéz zvySenou ¢i limitni.
S extrémni zatézi, ktera presahuje moznosti a schopnosti pracovnika, se jiz nemusi vyrovnat
(Pauknerova, 2012, s. 143). Je velmi dulezité, aby organizace dokazaly identifikovat
spoustéce stresu u svych zameéstnanct a individualné jim tak dokazaly predchazet a vytvaret
tak prostredi, kde se zaméstnanec bude citit komfortn€. Fontana (2016, s. 52) mezi obecné

pfi€iny stresu fadi:
- organizacni problémy;

29



3.4

- nedostatek personalu;

- dlouha pracovni doba;

- maly plat;

- nizka prestiz;

- mala Sance na povyseni,

- nejistota.

Dlouha pracovni doba je velmi vyznamny stresor, ktery ma vliv jak na psychické tak
na fyzické zdravi. Pokud mame vhodné zvoleny rezim prace a odpocinku, mize nam to
pomoci zvladnout Ginavu i stres. Pauknerova (2012, s. 146) povazuje za dulezité mit vhodné
zorganizovany prubéh pracovniho dne a dbat na zafazeni odpovidajiciho mnoZzstvi
prestavek, které by mélo korespondovat s obtiznosti vykonavané prace a s oCekavanym
poklesem vykonnosti.

Zakon upravuje prestavky, které jsou béhem dne stanoveny a to konkrétné v poloviné
pracovniho dne, tj. asi po Ctyfech hodinach prace. Odpocinek je definovan negativné vuci
vymezeni pracovni doby a to konkrétné jako ,,doba, ktera neni pracovni dobou “. Odpocinek
zahrnuje nejen dobu mezi sménami a v tydnu (§ 90 a § 92 zakoniku prace), ale i dobu, ktera
je zakonem vyloucena z pracovni doby (srov. § 88 odst. 4 a § 95 odst. 3 zakoniku prace).
Dalsi prestavky, které by mél pracujici ¢lovek zaradit uz byvaji kratsi, oddechové, a vychazi

z narocnosti dané prace.

Vztah Work-life balance a produktivity

Zameéstnavatelé si dilezitost WLB uvédomuji a snazi se nastavovat politiky pro
dosazeni této rovnovahy pro své zaméstnance. SpoleCnosti se snazi implementovat metody,
jak udrzovat své zaméstnance §t'astné a spokojené, coz zlepSuje pracovni prostfedi a ma tak
i pozitivni vliv na produktivitu zameéstnanct (Vyas a Shrivastava, 2017, s. 195). Produktivita
je proces, kterym organizace hodnoti vykon jednotlivého zaméstnance. WLB neni jen o
osobnim zivoté, rodiné a starostlivosti o déti, neni to ani o tom, pracovat méné. WLB spise
spociva v tom, pracovat vice chytfe. Byt energicky a veSkerou svou energii vlozit jak do
prace, tak do osobniho zivota, bez uptfednostiiovani jednoho ¢i druhého.

Z dobré implementace WLB v organizaci muze benefitovat jak zaméstnanec, tak

zameéstnavatel. Zameéstnanci profituji tim, Ze se citi méné ve stresu a vice Stastni v praci i
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3.5

doma. Zaméstnavatelé tézi zase z vice motivovaného a produktivniho pracovnika, ktery
nejspiSe v zaméstnani vydrzi delsi Cas.

Mendis a Weerakkody (2014) zminuji ctyfi zakladni zpisoby, jak WLB muze
ovliviiovat produktivitu zaméstnance. Motivace, stres, syndrom vyhoteni a duSevni zdravi.
Pokud zaméstnanci udrzuji zdravou rovnovahu, mezi praci a osobnim zivotem, jsou vice
motivovani, produktivnéjsi a efektivnéjsi k plnéni ukoll na pracovisti. Obecné pristupuji
k praci s pozitivnim postojem, coz ma pravdépodobné pozitivni efekt na cely tym. Dale
zminuji vliv stresu na produktivitu jedince. Existuje prokdzana souvislost mezi vyS§Sim
stresem a snizenou produktivitou. Kdyz jednotlivec proziva stres, hladiny kortizolu v jeho
téle stoupaji a to ho ptivadi do rezimu, kdy je jeho vykon v praci omezen. Neustaly stres
nakonec vede k vyhoteni. WLB umoziuje lidem odpocinout si od prace a vénovat se tak
svym osobnim potfebam a stejné tak funguje tento vztah naopak. Predchazi se tak vycitkam,
kdy jedinec neustale zanedbava bud’ osobni, nebo pracovni zivot.

Vyzkum Skotské kancelare DTI (2000) udéava, ze uspé$na praxe WLB v organizaci
vede jak zaméstnance, tak zaméstnavatele k lepSim vysledkim. Zjednodusen€, zaméstnanci
se citi méné ve stresu a vice spokojeni s osobnim i1 pracovnim zivotem. Jsou to prave tyto
faktory, které vedou ke zvySeni produktivity zaméstnance. Na zakladé téchto vyzkumnych
zjisténi mizeme konstatovat, ze je to prave lepsi WLB zaméstnanct, ktery vede ke zvySeni

jejich produktivity.
Vztah prace prescas a produktivity

Produktivita mize byt praci pres¢as ovlivnéna jak negativnim, tak pozitivnim
zplisobem. V ivodu této prace uvadime zjednodusenou hypotézu , H3 “, kdy produktivita
préce a prescas zavisi také na konkrétnim druhu vykonavané ¢innosti. Ve skute¢nosti je tento
vztah slozitéjsi. Prace prescas muize v dlouhodobém horizontu zptisobit zaméstnanci Ginavu,
coz muze negativn€ ovlivnit jeho schopnost udrzet optimalni produktivitu. Pfili§ mnoho
prace presCas muze vést ke snizeni koncentrace, kvalité prace a rozhodovacim schopnostem.

Podle Kelly (2008) identifikujeme v existujicich literarnich vyzkumech skute¢nost,
Zze neni dostupna teorie o tom, jak presné usporadani pracovni doby muze ovlivnit
produktivitu zaméstnanct. Oproti tomu, Golden (2012, s. 2) udava, ze ve védecké literatuie,
ktera je zaméfena na ekonomiku, se vét§ina vyzkumua zaobira pravé pracovni dobou a
vydélkem. Zatimco prescCas a dodatecné pracovni hodiny mohou odrazet pracovni moralku
a oddanost jedince vici zameéstnani, pracovisti a zameéstnavateli, v Sir§im ¢asovém hledisku
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muzeme zacit pozorovat rizika a konflikty, které mohou ohrozit nejen kvalitu
mimopracovniho zivota, ale také pravé zminénou pracovni vykonnost. Prodlouzeni délky
pracovni doby na zaméstnance piispéje pravdépodobné ke zvysSeni produkce na jednoho
pracovnika, ale zlepsi tak skutecné i celkovou produktivitu pracovni sily? (Bond a Galinsky,
2006).

Shepard a Clifton (2000) zjistili, ze produktivita vyroby se nutné nezlepsi pii
prodlouzeni pracovni doby. Jejich studie, ktera zahrnovala 18 vyrobnich odvétvi naznacuje,
ze prescasové hodiny ve skuteCnosti snizuji praimérou produktivitu, ktera je méfena jako
vystup na hodinu prace, pro témet vSechna odvétvi. Presnéji feCeno, zvySeni presCasovych
hodin o 10% vedlo k primérnému poklesu produktivity méfené v hodinach o 2,4%. Firmy
zaCaly dochazet k zavéru, ze flexibilni pracovni doba zvysuje produktivitu zaméstnanci a

snizuje 1 jejich fluktuaci (Vyas a Shrivastava, 2017, s. 195).
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4 Vlastni prace

4.1

V praktické Casti bakalatské prace se hlavni pozornost upina na ovérovani stanovenych

hypotéz, predstavenych v kapitole 2.2. Hypotézy budou testovany na vybraném datovém

souboru. Zkoumanymi kli¢ovymi pojmy jsou WLB, ptescas a produktivita.

Pouzity datovy soubor

Prakticka cast bakalatské prace vyuziva simulovaného datového souboru z IBM HR

Analyzy fluktuace zaméstnancu a jejich vykonnosti, ktery vznikl pfed sedmi lety. Tento

datovy soubor je dostupny na platformé Kaggle:

https://www.kaggle.com/datasets/pavansubhasht/ibm-hr-analytics-attrition-dataset.

Nasledujici teze byly hlavni motivaci pro vybér tohoto datového souboru:

Jedna se o Siroce pouzivany datovy soubor pro vyzkum HR Analytiky védci
v komer¢ni a akademické sfére. Ve studii, kterou provedli Yahia, Hlel a Colomo-
Palacio (2021) nalezneme ptehled pouzitych analytickych a machine learning metod
aplikovanych na tomto datovém souboru v akademickém vyzkumu.

Svoji velikosti a obsahem (viz. popis dale) je idealni pro vyzkum vztahti na pracovisti
a jejich §irsi pochopeni.

Realny (tzn. nesimulovany) datovy soubor nelze pouzit. Korporatni data tykajici se
zaméstnancu jsou vzdy klasifikovana jako divéryhodna. Pouze vybrani zaméstnanci
s opravnénym zajmem mohou ktémto datim pfistupovat, typicky se jedna o
pracovniky HR. Takova realna data nelze proto dale Sifit. SpolecCnosti tyto data tak
nesifi dale ani v anonymizované formé.

Cilem prace je vyzkum hypotéz spojenych s korporatnim prostfedim za vyuziti
statistickych metod. Pro tyto metody je vhodné pouzit datovy soubor s desitkami ¢i
stovkami pozorovani (obdobné velikosti Ize také ocekavat u zaméstnaneckych
pruzkumt korporatnich spolecnosti). Sbér takovych dat v daném rozsahu je mimo
ramec této bakalarské prace.

Datovy soubor zahrnuje dostateCné rozmanity soubor dat, s odpovédmi od 1470
respondentt, ktefi reprezentuji korporatni prostiedi IT spoleCnosti. Vzhledem

k profesnimu zaméfeni autora prace, je tato oblast Seteni relevantni.
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V tabulce cislo 3 nize, jsou detailné€ popsany zakladni charakteristiky datového souboru
zahrnujici pocCet pozorovani, prumémou hodnotu, standardni odchylku, minimalni a

maximalni pozorovanou hodnotu.

Tabulka 3 Popis datového souboru

count mean std min max Non- Types of
Null variables
Coun

Age 1470 36,02 9,14 18 60 0 numeric
variable

DailyRate 1470 802,49 403,51 102 1499 0 numeric
variable

DistanceFromHo 1470 9,20 8.11 1 29 0 numeric
me variable

Education 1470 2,91 1,02 1 5 0 categorical
variable

EmployeeCount 1470 1,0 0 1 1 0 numeric
variable

EmployeeNumber 1470 1024,87 602,02 1 2068 0 numeric
variable

EnvironmentSatis 1470 2,72 1,01 1 4 0 categorical
faction variable
HourlyRate 1470 65,89 20,33 30 100 0 numeric
variable

JobInvolvement 1470 2,72 0,71 1 4 0 categorical
variable

JobLevel 1470 2,06 1,10 1 5 0 categorical
variable

JobSatisfaction 1470 2,72 1,10 1 4 0 categorical
variable
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MonthlyIncome 1470 6502,93 | 4707,96 | 1009 | 1999 numeric
9 variable
MonthlyRate 1470 14313,10 | 7117,79 | 2094 | 2699 numeric
9 variable
NumCompanies 1470 2,69 2.50 0 9 numeric
Worked variable
PercentSalaryHik 1470 15,20 3.66 11 25 numeric
e variable
PerformanceRati 1470 3,15 0,36 3 4 categorical
ng variable
RelationshipSatisf 1470 25965 1,08 1 4 categorical
action variable
StandardHours 1470 80,0 0 80 80 numeric
variable
StockOptionLevel 1470 0,79 0,85 0 3 categorical
variable
TotalWorkingYea 1470 11,28 7,78 0 40 numeric
s variable
TrainingTimesLa 1470 2,79 1,29 0 6 numeric
stYear variable
WorkLifeBalance 1470 2,76 0,70 1 4 categorical
variable
YearsAtCompany 1470 7,00 6,13 0 40 numeric
variable
YearsInCurrentR 1470 4,22 3,62 0 18 numeric
ole variable
YearsSinceLastPr 1470 2,19 3,22 0 15 numeric
omotion variable
YearsWithCurrM 1470 4,12 3,57 0 17 numeric
anager variable

Zdroj: Viastni zpracovani
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Dale jsou zkoumany separatné Ciselné a kategorické proménné, viz tabulka ¢islo 4.
Nasledujici tabulka ukazuje prehled vSech kategorickych proménnych spolu s Cetnostmi
odpovédi. Proménna Attrition, Gender a Overtime jsou binarni. Déle jsou zastoupeny
kategorické ordinalni proménné: Age, DailyRate, DistanceFromHome, EmployeeCount,
EmployeeNumber, HourlyRate, MonthlyIncome, MonthlyRate, NumCompaniesWorked,
PercentSalaryHike,  StandardHours, = TotalWorkingYears,  TrainingTimesLastYear,
YearsAtCompany, YearsInCurrentRole, YearsSinceLastPromotion,
YearsWithCurrManager. A konecné nominalni kategorické promeénng:
EnvironmentSatisfaction, Education, JobInvolvement, JobLevel, JobSatisfaction,
PerformanceRating, RelationshipSatisfaction, StockOptionLevel a WorkLifeBalance.

Je dulezité zminit, Zze vyzkum byl genderove téméf vyvazeny a bere tak ohled na obé
pohlavi. Mizeme tak vyloucit situace, kdy by se vyzkumu ucastnilo vice Zen a jejich
odpovedi by tak mohly byt zkresleny napiiklad odchodem na matefskou dovolenou, vétSim
spoleCenskym tlakem z hlediska starostlivosti o domacnost a péCe o rodinu. Naopak mizeme
vylouciti situace, kdy by se vyzkum tykal pouze muzského pohlavi a odpovédi by tak mohly
byt zkresleny vét§im spolecenskym tlakem na financni zabezpeceni rodiny.

Jednim z feSenych témat této bakalaiské prace je problematika prescasu. V pouzitém
datovém souboru 416 (28%) respondenti uvedlo, Ze pracuji prescas a 1054 (72%), ze prescas
nepracuji. Je tedy mozné konstatovat, Ze vice nez polovina respondentii z vybraného souboru
dat nepracuje prescas. Je tedy ziejmé, ze vzorek respondentd zvlada svoji praci vykonavat
ve vymezeném ¢asovém useku pro praci a nejsou tak nuceni v zaméstnani zustavat déle, nez
je stanoveny pocet hodin jejich smlouvou. Nabizi se zde otazka, zda se spoleCnost snazi
presCasim u svych zaméstnancu predchazet a pfijima tak urcité politiky pro jejich potlaceni,
¢i zda samotni pracovnici si zakladaji na rovnovaze osobniho a pracovniho zivota.

Tato bakalaiska prace je uzce spjata se spokojenosti zaméstnanci. Ve zkoumaném
souboru odpovédélo 289 (20%) respondentl, ze jsou s praci nespokojeni. Stiedni
spokojenosti disponuje 280 (19%) respondentt. 442 (30%) respondent odpovédélo, Ze jsou
s praci vysoce spokojeni a 459 (31%) respondentt z vybraného vzorku je s praci nadmiru
spokojeno. Je tedy ziejmé, ze uroven spokojenosti je témer rovnomérné rozprostiena od
nizké az po velmi vysokou spokojenost a neni tak zkoumén pouze vzorek nespokojenych
zamestnancu.

Podle interpretace vysledki dat z vyzkumu, nejvice zaméstnanci, 893 (61%)

odpovédélo, ze jejich urovenn WLB hodnoti ¢islem ,,3%, tzn. lepsi. Cislem ,,2*, dobré, Groven
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WLB ohodnotilo 344 (23%) zaméstnancu. 153 (10%) oslovenych zaméstnanct ohodnotilo
uroven Cislem ,, 4 nejlepsi. Zbyly pocet respondentt, 80 (5%) ohodnotilo svoji tiroveii WLB
Cislem ,, 1%, Spatné. Datovy set je tedy slozen z respondentd, ktefi jsou s urovni svého WLB
spise spokojeni, coz muze korespondovat napiiklad s vyzkumnou otazkou o presc¢asech, kdy
vétSina respondentt uvedla, ze presCas nepracuji.

Celkem 1244 (85%) respondentt, odpovédélo, Ze jejich produktivita je skvéla. Zbylych
226 (15%) zaméstnanct ohodnotilo svij vykon vyborné. Je zajimavé, ze nikdo
z respondentit neohodnotil svoji produktivitu jako nizkou, nebo dobrou. Je mozné zde
pracovat s myslenkou, ze nikdo z respondentt se nechtél oznacit za zaméstnance s nizkou
produktivitou, nebo si vSichni respondenti mysli, ze odevzdavaji své praci maximum.
Zaroven, pouze 15% respondentd se oznacilo za vyborné produktivni a proto je mozné
konstatovat, ze pro respondenty byla nejspiSe nejlepSi mozna varianta, oznacit se za skvéle

produktivni.

Tabulka 4 Kategorické proménné

Proménna Odpovédi Cetnosti

Attrition No 84%
Yes 16%

BusinessTravel Travel Rarely 71%
Travel Frequently 19%

Non-Travel 10%

Department Research & Development 65%
Sales 30%

Human Resources 4%

Education 1 (below college) 12%
2 (college) 19%

3 (bachelor) 39%

4 (master) 27%

5 (doctor) 3%

EducationField Life Sciences 41%
Medical 32%

Marketing 11%

Technical Degree 9%

Other 6%

Human Resources 2%
EnvironmentSatisfaction 4 (very high) 30%
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3 (high) 31%

2 (medium) 20%

1 (low) 19%

Gender Male 60%
Female 40%

JobInvolvement 4 (very high) 10%
3 (high) 59%

2 (medium) 26%

1 (low) 6%

JobLevel 1 37%
2 36%

3 15%

4 7%

5 5%

JobRole Sales Executive 22%
Research Scientist 20%

Laboratory Technician 18%

Manufacturing Director 10%

Healthcare Representative 9%

Manager 7%

Sales Representative 6%

Research Director 5%

Human Resources 4%

JobSatisfaction 4 (very high) 31%
3 (high) 30%

2 (medium) 19%
1 (low) 20%
MaritalStatus Married 46%
Single 32%
Divorced 22%
OverTime No 72%
Yes 28%
PerformanceRating 3 (excellent) 85%
4 (outstanding) 15%
RelationshipSatisfaction 3 (very high) 31%
4 (high) 29%
2 (medium) 21%
1 (low) 19%
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StockOptionLevel 0 43%
1 41%

2 11%

3 6%

WorkLifeBalance 4 (best) 10%
3 (better) 61%

2 (good) 23%

1 (bad) 5%

Pro analyzu ¢iselnych proménnych byly pouzity histogramy, viz obrazek nize, které
ukazuji distribuci pozorovani. V&k zaméstnanci piiblizné sleduje normalni rozdéleni
(nejCastéji pak zaméstnanci sveékem 36 let). Zajimavy je pohled na proménné
TotalWorkingYears, YearsAtCompany, YearsAtCurrentRole, YearsSinceLastPromotion a
YearsWithCurrManager, které jsou vSechny asymetrické s kladnym vybérem. To naznacuje,
ze spole¢nost ma pomeérné ,mlady“ kolektiv, bez delsi zkuSenosti. Takovou situaci 1ze

ocekavat typicky u spolecnosti s vyssi fluktuaci. VSichni zaméstnanci maji 80ti hodinovou

pracovni dobu.
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Obrazek 3 Histogramy ¢iselnych proménnych
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Pro analyzu moznych ,zéavislosti“ (zde mysleno jako parové korelace) mezi

¢iselnymi proménnymi byla vytvorena nasledujici teplotni mapa (heatmapa), znazornéna na

obrazku ¢islo 4. Dle ocekavani spolu silné koreluji vyse zminiované proménné tykajici se

délky pracovni zkuSenosti, délky prace na soucasné pozici atd. Ty pak dale pozitivné koreluji

s vékem zameéstnance.

Zajimava je také pozitivni

korelace mezi témito proménnymi

a platem

(MonthlyIncome). To signalizuje, ze odména bude zavisla na celkové pracovni zkuSenosti,

resp. jeji délce. To vSak nemusi byt vzdy podminkou, specialné pak u pozic typu sales

(zastoupeni Sales Executive 22% a Sales Representative (6%), kde jsou pracovnici

odméniovani na zékladé naplnéni prodejnich KPIs.
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Obrazek 4 Korelaéni matice
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Zdroj: Viastni zpracovani

4.2 Stanoveni hypotéz vyzkumu

V nasledujici kapitole je proveden test hypotéz definovanych v kapitole 2.2.1. Pro

provedeni testu byl zvolen Chi-kvadrat test, jehoz postup a metoda jsou detailné popsany

v kapitole 2.2.2 bakalarské prace. Vyhodnoceni a nasledna diskuse nad vysledky je podrobné

analyzovano v kapitole 5.1.
4.2.1 Vztah WLB a prescasu

Prvni hypotézou, kterou tato prace zkouma je existence vztahu mezi WLB a piescCasy.
Hypotéza je zalozena na intuitivni piedstave, ze velka mira prescasu (Cetnost prescasu, jejich
délka, atd.) se negativné€ promita do vnimani WLB zaméstnanct. Materializovana hypotéza

vypada nasledovng¢:
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- Hy,: Neexistuje vztah mezi WLB a piescCasy.

- H,q: Existuje vztah mezi WLB a prescasy.

V nasledujicim grafu Cislo 1 je znazornéna odpoveéd respondentli na otazku prescasu
(osa y) vdéleni dle WLB (osa x). Z grafu na prvni pohled neni patrnd zadna zavislost,
napftiklad, ze lidé s nejvyssi urovni WLB maji nejméné prescasu, jak by se mohlo o¢ekavat.
Naopak, mnozstvi prescasu se na grafu jevi rovnomérné rozdélené pies jednotlivé kategorie

WLB a naznacuje, ze oba jevy jsou na sob¢ nezavislé.

Graf 1 Vztah WLB a prescasu
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Zdroj: Viastni zpracovani

Vedle vizualniho posouzeni distribuce zkoumanych proménnych byl proveden Chi-
kvadrat test. Hodnota Chi-kvadrat— testu byla vypoctena z uvedeného vzorce v kapitole
2.2.2. P-hodnota Chi-kvadrat testu je rovna hodnoté 0,49. Proto nezamitame nulovou
hypotézu H,,. Plati tedy, ze mezi WLB a presCasy neexistuje statisticky vyznamny vztah.
P-hodnota > a

H,: Neexistuje vztah mezi WLB a prescCasy.

 Eistsieviah oz
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4.2.2 Vztah prescasu a produktivity

Pro urCeni tohoto vztahu presCast a produktivity je definovana nasledujici nulova

hypotéz a k ni alternativni hypotéza:

- Hy,: Neexistuje vztah mezi presCasy a produktivitou.

- H,,: Existuje vztah mezi presCasy a produktivitou.

V nasledujicim grafu ¢islo 2 je znazornéna odpoveéd respondentti na otazku prescast (osa y)
v déleni dle produktivity (osa x). Z grafu na prvni pohled neni patrna zavislost, naptiklad, ze
lidé s nejvyssi produktivitou maji nejvice presCasi. Mnozstvi presCast se na grafu jevi

rovnomerné rozprostiené pres jednotlivé kategorie produktivity.

Graf 2 Vztah produkitvity a prescasu
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Zdroj: Viastni zpracovani

Znovu je zde kromé vizualniho posouzeni zavislosti proménnych proveden Chi-
kvadrat test. Hodnota Chi-kvadrat— testu byla vypoctena z uvedeného vzorce v kapitole
2.2.2. Pro vypodet jsou pouzity hodnoty z kontingenéni tabulky a tabulky hodnot
o¢ekavanych Cetnosti.

P-hodnota Chi-kvadrat testu je rovna hodnoté 0,87. Proto nezamitame nulovou hypotézu
H,,. Plati tedy, ze mezi piesCasy a produktivitou neexistuje statisticky vyznamny vztah.

P-hodnota > o
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H,: Neexistuje vztah mezi prescasy a produktivitou.

st b ot nies oktivsiton,

4.2.3 Vztah WLB a produktivity

Vztah mezi WLB a produktivitou je stanoven dle nasledujici nulové hypotézy a k ni

stanovené alternativni hypotézy:

- Hyz: Neexistuje vztah mezi WLB a produktivitou.

- H,j3: Existuje vztah mezi WLB a produktivitou.

V nasledujicim grafu Cislo 3 je znazornéna odpoveéd respondentd na otazku produktivity
(osa y) v déleni dle WLB (osa x). Z grafu na prvni pohled neni patrna zavislost mezi
proménnymi, napiiklad, Ze nejvice produktivni respondenti maji nejniz§i WLB, jak by se

dalo ocekavat.

Graf 3 Vztah WLB a produktivity

Spatné Dobré Lepsi Nejlepsi
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Zdroj: Viastni zpracovani

Hodnota Chi kvadrat— testu byla vypoctena ze vzorce v kapitole 2.2.2. Pro vypocet
jsou pouzity hodnoty z kontingenéni tabulky a tabulky o¢ekavanych &etnosti.
P-hodnota Chi-kvadrat testu je rovna hodnoté 0,81. Proto nezamitdme nulovou hypotézu

H,;. Plati tedy, ze mezi WLB a produktivitou neexistuje statisticky vyznamny vztah.
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4.3

P-hodnota > o

H3: Neexistuje vztah mezi WLB a produktivitou.

b cesi sktiviton

Pokrocilé zkoumani datového souboru

Tato kapitola pokracuje v analyze definovanych hypotéz s cilem pokusit se
identifikovat dalsi proménné, které by vysvétlovaly klicové promeénné: WLB, presCas a
produktivita. Manualné byl vybran soubor proménnych Gender, Rodinny vztah, Pracovni
spokojenost a pracovni prostiedi. Na nich byla zopakovana pouzita metodologie z predchozi
kapitoly (Chi-kvadrat test).

Jejich selekce byla provedena na zakladé teoretickych vyzkumt a pracovni
zkuSenosti autora prace. Vysledky testi (ovéfeni hypotézy mezi dvojicemi tii klicovych
proménnych a souborem manualné zvolenych proménnych) nicméné neprokazaly statisticky
vyznamny vztah, a to svyjimkou proménné , Spokojenost s pracovnim prostiedim®.
Spokojenost s pracovnim prostiedim je jednim z hlavnich faktora kvality pracovniho zivota
zamestnancu.

Pracovni prostfedi muze zahrnovat nasledujici:

- pracovni kultura;

- pracovni napln;

- zadzemi,;

- finan¢ni ohodnoceni;
- pracovni podminky;

- kolektiv.

Kazdy zaméstnanec bude disponovat odliSnymi preferencemi. Je dualezité, aby
zameéstnanci své potfeby komunikovali se svymi nadfizenymi, aby jim prostiedi bylo co
nejvice prijemné. Pokud je zminéna spokojenost pracovniho prostredi ve vztahu
k pfesCasum, intuitivné by zde méla byt vyznamna zavislost. PresCasy uzce souvisi
s pracovnimi podminkami a pracovni kulturou. Naptiklad v situacich, jak vedeni organizaci
reaguje na prescasy at’ uz financnim ohodnocenim, nebo pfistupem.

Jsou stanoveny nasledujici hypotézy:

- Hy4: Neexistuje vztah mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a prescasy.
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- Hg,: Existuje vztah mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a prescasy.

Graf 4 Vztah spokojenosti s pracovnim prostiedim a prescasy
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Zdroj: Viastni zpracovani

P-hodnota Chi-kvadrat testu je rovna hodnoté 0,041. Proto potvrzujeme nulovou
hypotézu H,,. Plati tedy, Ze mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a prescasy existuje
statisticky vyznamny vztah.

P-hodnota <o

H,,: Existuje vztah mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a prescasy.
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S5 Vysledky a diskuse
5.1 Zhodnoceni vysledki

Nasledujici kapitola popisuje vysledky Setfeni a zmifiuje mozné faktory, které by

zavislost vztahi mohly ovlivnit.
S.1.1 Vyhodnoceni hlavnich hypotéz
1. Hypotéza: WLB a prescas

Prvni hypotézou, kterou se tato prace zabyva je zavislost mezi proménnymi WLB a
prescas. Na zakladé vyzkumu pfislusné teorie se ukazalo, ze existuje vztah mezi WLB a
presCasy. Vyzkumy ukézaly, ze jak rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem, tak pracovni
spokojenost jsou ovlivnény praci piesCas. Pres¢asy mohou vést k n€kolika zdravotnim
problémum, vCetné deprese a poruch spanku. Zaroven tak mohou zapfiCinit problémy
fyzické, napiiklad unavu. Dale bylo vyzkumy poukazano na potifebu snizovani presCasu
k redukci pracovniho stresu a vyhoteni. Studie uvedené v teoretické ¢asti prace uvadi, ze
dlouhé a nadmérné pracovni hodiny jsou spojeny s poklesem pracovni spokojenosti, pohody
a pfispivaji ke zvySeni nerovnovahy mezi praci a osobnim zivotem.

Definovana hypotéza byla nasledné zkoumana na datovém souboru 1470 zaméstnancu
korporatni spolecnosti (oddéleni Sales, Research & Development, Human Resources). Na
vybraném datovém souboru pro bakalafskou praci byla stanovena nezavislost mezi
proménnymi WLB a pfescas, resp. nebyla zamitnuta nulova hypotéza Hy,. Nepotvrdil se
tedy uvodni predpoklad, ze zaméstnanci, ktefi pracuji pres¢as budou negativné vnimat WLB.
Nepochybné je zde prostor pro zlepSeni Sife a detailu vlastniho sbéru dat v oblasti obou
veliCin, viz Kapitola 5.2. Pokud se jedna napftiklad o kratké prescasy, nemusi je zaméestnanec
vnimat néjak negativné. Podobné pak, pokud tyto prescasy jsou pouze nahodilé a pravidelné
se neopakuji. Dale je zde otazka odmérnovani prescast, tzn. pokud jsou viibec nadpracované
hodiny rozeznané zaméstnancem, a v piipad¢, ze ano, v jakém rozsahu. Absence podobného
holistického pohledu na WLB a prescas pak muze zpusobit urCité zjednoduseni takovych
vazeb a tim jejich nejednoznacnost.

Existuje nicméné fada hypotetickych konkrétnich situaci v korporatnich spole¢nostech,

kdy opravdu tyto dvé veliCiny spolu nebudou nijak souviset. Muze se jednat o celofiremni
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kulturu, kdy jsou zameéstnanci na zaklade vice ¢i méné formalnich pravidel zvykli pravidelné
pracovat prescas. Podobné to muze byt nejen na trovni celé firmy, ale niz§ich organizacnich
struktur (odd€leni, tymy, squady, apod.). Divodem muzou byt situace, kdy jedinec je s praci
natolik ,,szity“, ze rovnovahu nachazi pravé ve svém zameéstnani. Pokud méa zaméstnanec
moznost se se rozvijet (ucit se technologie, rozvijet projekty, pracovat na novych klientech),
nemusi presCasy né&jak registrovat. Existuje zde nékolik dalSich faktort, které mohou
vysledky ovlivnit, napfiklad individualni vnimani rovnovahy mezi osobnim a pracovnim

Zivotem, podpora ze strany zameéstnavatele a napiiklad motivace zaméstnancti.
2. Hypotéza: Piescas a produktivita

Druhou hypotézou, kterou se tato prace zabyva je zavislost mezi proménnymi piescas
a produktivita. Na zaklad¢é vyzkuma pfislusné teorie se ukazalo, Ze prace prescas ovliviiuje
produktivitu zameéstnanci. Prace presCas muze v dlouhodobém horizontu zpusobit
zaméstnanci unavu, coz muze negativné ovlivnit jeho schopnost udrzet optimalni
produktivitu. Pfili§ mnoho prace pies¢as mize vést ke snizeni koncentrace, kvalité prace a
rozhodovacich schopnosti. Prace pfes¢as muze sama o sobé odrazet pracovni moralku
zaméstnancu, ale v del§im Casovém horizontu muze zpusobovat rizna rizika, ktera mohou
ohrozit jak kvalitu osobniho zivota, ale také pravé zminénou pracovni vykonnost.

Mezi produktivitou a presCasy neexistuje dle zkoumaného souboru dat statisticky
vyznamny vztah, resp. nelze zamitnout nulovou hypotézu Hy, Nepotvrdil se tedy autortv
predpoklad, ze presCasy budou (pozitivn€) ovliviiovat produktivitu. Na rozdil od ptedchozi
hypotézy WLB a prescasu, kdy Slo ocekavat urcCity linearni vztah (vice presCast, méné
WLB), v tomto pfipadé by vztah tak jednoduchy nebyl: pravdépodobné presc¢as v mensi mite
muze vést ke zvySené produktivité, avSak Castéjsi a delSi presCasy mohou zpusobit nizsi
produktivitu at uz z divodu prepracovani nebo jen nevole. Opét je zde absence holistického
pohledu na métené veliCiny. Prislusna diskuse spolu s doporu¢enimi k mérenym veli¢inam
nasleduje v kapitole 5.2.

Je dulezité se také zamyslet nad faktory, pro¢ jedinec v praci pres€as zastava. Muze mit
napftiklad problém se soustfedénim a ukoly plni pomaleji nez jeho kolegové. Roli zde muze
hrat 1 Cetnost prestavek a jejich délka, kdy se jedinec obira o Cas, ktery mohl stravit praci.
Nemuzeme tedy konstatovat, ze ¢im déle v praci zaméstnanec zdstane, tim vice prace

vykona.
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V neposledni fadé jde pak o vlastni definici produktivity, ktera bude vzdy zavisla na
vlastnim charakteru prace. Specificky pak pro ¢innosti transakcniho charakteru (naptiklad
manualni zadavani dat do informac¢niho systému) bude spole¢nost produktivitu méfit ve
vztahu k Casové jednotce (kolik zaznamt zaméstnanec zadal do systému za 1 hodinu).
Zastoupené profese, specificky pak zaméstnanci Human Resources, mohou podobné
¢innosti vykonavat, nicméné ani pii vylouCeni skupiny zaméstnanci tohoto oddéleni se

neprokazala hypotéza na méfeném datovém souboru a prescasy jsou tak irelevantni.
3. Hypotéza: WLB a produktivita

Posledni hypotézou je existence mezi veli¢inami WLB a produktivita. Na zakladé

vyzkumu piislusné teorie se ukazalo, Ze existuje vztah mezi WLB a produktivitou. Vyzkumy
ukazuji, ze pokud zameéstnanci udrzuji zdravou rovnovahu, mezi praci a osobnim zivotem,
jsou vice motivovani, produktivnéjsi a efektivnéjsi k plnéni ukol na pracovisti.
Obecné pristupuji k praci s pozitivnim postojem, coz ma pravdépodobné pozitivni efekt na
celkovy pfistup zaméstnance k praci. Dale vyzkumy zmifuji vliv stresu na produktivitu
jedince. Existuje prokazana souvislost mezi vys§sim stresem a snizenou produktivitou. Kdyz
jednotlivec proziva stres, hladiny kortizolu v jeho téle stoupaji, a to ho pfivadi do rezimu,
kdy je jeho vykon v praci omezen. Neustaly stres nakonec vede k vyhoteni. Vyzkumy také
uvadeji, ze uspésni zamestnanci se citi méné ve stresu a vice Stastni v osobnim 1 pracovnim
zivoté. Na zakladé€ téchto vyzkumnych zjisténi mizeme konstatovat, ze je to prave lepsi
WLB zameéstnanct, ktery vede ke zvyseni jejich produktivity.

V praktické casti, mezi proménnymi WLB a produktivita nebyl nalezen statisticky
vyznamny vztah, resp. nelze zamitnout nulovou hypotézu Hy3. To odporuje predpokladu
autora, ze s rostouci produktivitou bude klesat WLB. Podle takového zavéru by pak snaha
mnoha zamé&stnavatela o zlepSeni WLB s cilem zlepSeni produktivity prace byla zbytecna,
protoze tyto veli¢iny spolu na zéklad¢ provedené analyzy nesouvisi.

Rada moznych vysvétleni byla poskytnuta u piedchozich hypotéz, napiiklad rizné
osobnostni rysy. Svédomiti jedinci mohou byt produktivni, a to za situace horSich WLB
podminek diky svému pfirozenému odhodlani. Osobni preference pak mohou zpusobit
smazani hranice osobniho a pracovniho zivota, a to se promitne do produktivity.

Vysledky praktické casti mohou byt také ovlivnény chybéjici vlastni firemni
kulturou. Spole¢nost miize mit nastavené podminky a pravidla, které podporuji lepsi WLB

bez nezbytného dopadu na produktivitu. Absence zdravé firemni kultury mize zase vést
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k podminkam zhorSeni WLB z divodu prescasi nebo omezené pracovni flexibility za cenu

dopadu na produktivitu. Podobna data nicméné nebyla soucasti datového souboru.

5.1.2 Hodnoceni pokrodilého zkoumani datového souboru

5.2

4. Hypotéza: Spokojenost s pracovnim prostiedim a prescasy

V dal§im zkoumani datového souboru bylo vybrano nékolik veli¢in na zakladé
ocekavani existence jejich vzajemné zavislosti. Na téchto velicinach byla replikovana
analyza s pomoci Chi-kvadrat testu. Jedinym statisticky vyznamnym vztahem se ukazala
zavislost pracovniho prostiedi a pfescasu, resp. nelze zamitnout alternativni hypotézu H g4.

Vhodné pracovni prostfedi nepochybné ovliviiuje chut’ zaméstnanca travit v praci vice
Casu. V pripad¢ dobfe zafizené kancelafe (pracovni prostredi), ve které se zaméstnanec citi
ptijemné, vhodné firemni kultury (kterou chapeme také jako soucast pracovniho prostiedi)
nebo flexibility pracovniho ivazku (omezené uvazky, prace z domova, pracovni doba bez
pevného zacatku a konce), Ize oCekavat afinitu zaméstnance k Castéjsim prescasim. Naopak
nevhodné prostiedi pro praci jako je hluk, absence prostor pro soustfedénou praci, Spatné
vztahy na pracovisti apod., budou pravdépodobné omezovat vili zaméstnance dé€lat
ptrescasy. Pro dal§i vysvétleni je nezbytné pochopit, jak piesné byla pro méfeni definovana
veliCina pracovni prostiedi. DoporuCeni je rozdélit takovou veli¢inu do vice méfent,
napiiklad na faktory popisujici pracovni vztahy, firemni kulturu a fyzické podminky pro

préaci.
Diskuze a doporuceni

Nyni je vhodné definovat doporuceni, ktera vzesla z bakalarské prace. Doporuceni
bude uvedeno také i pro sbér dat v datovém souboru, ktery byl zvolen pro praktickou cast

bakalarské prace.
Doporuceni k teoretické casti prace

Z teoretické casti prace je mozné konstatovat, ze proménné WLB, piesCas a
produktivita jsou kliCovymi proménnymi v oblasti kvality pracovniho zivota v korporatnim
prostfedi a organizace by tak mély dbat na stanoveni takové kultury v organizaci, kdy bude

pracovni zivot jedince a jeho kvalita podporovana ze strany zaméstnavatele.
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Pokud jde o proménnou WLB, organizace by mély zavést flexibilni pracovni dobu,
jako je naptiklad home office, coz podporuje harmonii mezi osobnim a pracovnim zivotem
zamestnancu. Studie, kterou provedli Shagvaliyeva a Yazdanifard (2010) zminuje, Ze
zamestnavatelé veri, ze flexibilni pracovni praktiky zlepSuji pracovni moralku, coz mize
pozitivn€ ovlivnit rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem. Flexibilni pracovni doba tak
muze byt jednou z nejlepsich aktivit ke zvyseni celkového blahobytu zaméstnancti, nebot
jim pomaha zvladat odpovédnosti mimo pracovni prostfedi. Nadfizeni by také mohli
minimalizovat pracovni stres u svych zameéstnancim pomoci spravedlivého rozdélovani
prace a transparentnim ocekavanim od zameéstnancu.

Na zaklade teorie je prace presCas indikatorem problému s duSevnim zdravim
zaméstnancu a muze vést k syndromu vyhoteni. Vyzkum, ktery provedli Pfeffer a Williams
(2020) naznacuje, ze zamestnanci trpici depresi piedstavuji pro zaméstnavatele vyznamné
naklady. Nadmémé pracovni hodiny jsou dale spojené s pracovni nespokojenosti.
Organizace by tam mély implementovat pracovni kulturu, ktera zdaraziuje pracovni rizika,
které nadmeérna prace piinasi skrze firemnich hodnot a efektivni komunikace. Duraz by mél
byt kladen spiSe na kvalitu odvedené prace, nez na &as straveny v kancelafi. Skoleni
zaméfena na time-management a efektivitu by méla byt standardem. Interni systémy
kontroly, napfiklad monitorovani pracovni doby, mohou pomoci identifikovat nadmeérné
presCasové hodiny pracovniku.

Co se tyka doporuceni pro organizace ohledné€ produktivity zameéstnancu, na zakladé
teoretické Casti je mozné konstatovat, ze jak WLB, tak ptescas zde hraji vyznamnou roli. Pro
zvySeni produktivity svych zaméstnanci by firmy mély zavést napiiklad systém odmén,
ktery bude spravedlivé vykony zaméstnanct ocenovat. Vysledky studie, kterou zvefejnili
Idemobi, Ngige a Ofili (2017) ukazuji, ze odmeénovy systém organizaci ma vyznamny vliv
na produktivitu pracovnikd. Analyza fika, ze existuje vyznamny vztah mezi odménovym
systémem organizaci a postojem pracovniku k praci. Také existuje vztah mezi odménovym
systémem organizaci a pracovni spokojenosti. To vedlo k zavéru, ze odménové systémy maji
vyznamny vliv na postoj pracovnikl k praci. Studie doporucuje zdokonaleni odménového
systému organizaci s cilem zvysit uroven spokojenosti zaméstnancu a nastaveni odmeénové

politiky organizace tak, aby konkurovala vyhodn€ s ostatnimi organizacemi v odvétvi.

Doporuceni k praktické ¢asti prace
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V praktické Casti prace by bylo vhodné zaméfit se na samotny sbér dat. Absence
vztahi definovanych tfemi hypotézami muize byt z divodu chybgjicich faktori. Podrobna
diskuse nad moznymi pfic¢inami vedoucich k vysledkiim, tzn. k nezamitnuti neexistence
statisticky vyznamného vztahu, byla uvedena v kapitole 5.1.1 a 5.1.2. Tyto pfi€iny vlastné
popisuji nezohlednéné veliCiny, které nebyly soucasti datového souboru. Nicméné,
v podminkéch korporatni spole¢nosti nebudou takové veli¢iny — firemni kultura, osobnostni
rysy, jednoznacny a unifikovany (umoziujici porovnani napii¢ pozicemi) popis pracovni
produktivity, ptipadné dalsi popisované v analyze souvisejicich studii Kapitola 3 — nebude
snadné spoléhat na dostupnost téchto dat. datovy soubor.

Vlastni pouzité Skalovani odpovédi by mélo byt revidovano tak, aby umoznilo
zachytit vétsi detail a lepsi presnost. Jak jiz bylo fe¢eno, vyzkumné otazky na spokojenost
s praci, hodnoceni produktivity a WLB vychézely z ordinalni skaly 1-4.

Otazkou je, zda tato hodnotici Skala byla vhodné zvolena pro tento typ vyzkumu. Vhodné
by bylo napfiklad Skalu rozsifit o mezistupenn a neutralni odpovéd’, kdy by hodnoceni

vypadalo nasledovné na piikladu pracovni spokojenosti:
Otdzka: Jste spokojeni se svym zaméstndanim?

- ne, vubec, extrémné Spatné, kritické;

- nedostate¢né, nespliiuje o¢ekavanti;

- nizka spokojenost, mohlo by byt lepsi;

- stfedni spokojenost, odpovida standardim;

- dobré, spliiuje ocekavani;

- velmi dobré, velmi kvalitni, vysoka mira uspokojeni;

- vynikajici, naprosto spliluje oekavani, piekonava standardy.

Pouzivani slovniho vyhodnoceni mize byt vice uzite¢né pii posuzovani jevu, napiiklad

u WLB, ktery vyzaduje zohlednéni subjektivniho pohledu k situaci. Subjektivni vnimani

WLB predstavuje prekazku pro jeho objektivni zkoumani v ramci vyzkumu. Tato prace se
zamétuje na metody, jak tuto vyzvu prekonat a zmapovat WLB komplexnéji.

Jak jiz bylo zminéno, pojem WLB je vniman jako velice subjektivni ukazatel, proto

je slozité zakomponovat jej do vyzkumného Seteni. Kazdy respondent vnima rovnovahu ve

svém osobnim a pracovnim zivoteé rozdiln€. Vhodné by bylo zminit naptiklad 1 ukazatel

fluktuace zameéstnancu, ktery by mohl vnést SirSi pohled ke spokojenosti respondentd.
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Pokud jde o vyhodnocovani produktivity, vyvstava zde otazka, zda se zaméstnanci
dokazi sami objektivné ohodnotit na zaklad€ vykonu. Zaméstnanec muze svoji produktivitu
ohodnotit napiiklad na zakladé€ stanoveni cilt, kdy bude pravidelné sledovat, jak se mu dafi
dané ukoly plnit. Dillezita je pravidelna aktualizace tohoto seznamu, ktera pomutzze posoudit,
jak zaméstnanec efektivné pracuje.

Samoziejme, produktivita se nedd hodnotit pouze na zakladé kvantity vykonanych
ukold. Samotna kvalita je dalezitym ukazatelem a zaméstnanec by mél také sledovat, zda
jeho vystupy spliiuji stanovena o¢ekavani a dané standardy. Proto by zde bylo vhodné zaradit
obecné metriky k méfeni pro vSechny respondenty.

Problematické je samotné méfeni produktivity, kdy mize byt produktivita métfena
nékolika odliSnymi zplGsoby. Opét zde hraje roli individualita, motivace zamé&stnance a
pracovni podminky. Zde muze byt zminén i faktor povahy prace, kdy tento vztah mize byt
specificky a rozdilny pro konkrétni odvétvi. Zminéna mizou byt napfiklad povolani, které
podléhaji urcité sezonnosti, jako je napiiklad prace danovych poradcd, ti mohou mit v
raznych Castech roku zvySenou pracovni zatéz v souvislosti se sezonnimi faktory, nebo s
terminy dafiovych povinnosti.

Doporu¢enym ukazatelem jsou naptiklad kli¢ové vykonnostni indikatory (KPI),
které muzou poskytnout pro kazdého zaméstnance, nebo tym, kvantitativni meéfeni
produktivity. Je dulezité, aby respondenti byli schopni na vyzkumnou otazku ohledné své
produktivity odpoveédét nezkreslenym pohledem a byt k sobé vice kriticti, jelikoz odpoveédi
respondentt na otazku ohledné produktivity, které byly pouze ,,skvélé” a ,,vyborné™ mohou
celkovy sbér dat zkreslovat.

Otazce tykajici se presCasu by méla byt vénovana vé€tSi pozornost, nez pouze
odpovéd ,, Ano“, , Ne“. Vyznamny bude rozsah danych prescasi. Zda se jedna napriklad
pouze o minuty, ¢i dlouhé hodiny, jestli presCasy jsou zapiiinény ze svobodné vile, kdy
pracovnik chce dany ukol splnit je§té ten den, Ci se jedna o piesCas z donuceni ze strany
zaméstnavatele. Zaméstnanec bude vnimat jinak obc¢asné, sezonni (typické naptiklad pro
auditory nebo danové specialisty) nebo pravidelné. Jednotlivé typy presCasu se budou
rozdilné odrazet ve vztahu zaméstnance ke své praci a nasledné pak i1 k diskutovanému
pojmu WLB.

DalS§im zajimavym vyzkumnym bodem by mohlo byt zafazeni otazky ohledné
vyuziti flexibilni pracovni doby, ktera by mohla s terminem WLB a s pracovni spokojenosti

uzce souviset. Vyzkumna otazka by mohla znit naptiklad ,, Vyuzivate Home Olffice? “, nebo
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., Poskytuje Vas zaméstnavatel moznost pruzné pracovni doby? “. Zde by se dal ofekéavat
statistiky vyznamny vztah mezi proménnymi WLB a pracovni spokojenost.

Dalsim zpusobem, jak by se 1épe dala zkoumat proménna WLB by bylo pomoci
zatazeni otazky do dotaznikového Setfeni ohledné Casového rozlozeni respondenti mezi
praci a osobnim zivotem. Napiiklad ,, Kolik casu tydné travite volnocasovymi aktivitami? “
nebo ,.Kolik casu tydné vénujete své rodiné? ““. Respondenti by si také mohli vést denik, do
kterého by si zaznamenavali, jak travi sviyj ¢as beéhem pracovniho tydne. Pokud je zkouman
1 fyziologicky fakt této proménné, dotaznikové Setfeni by se mohlo zaméfit 1 na hladinu
stresu, ¢1 kvalitu spanku.

Chi-kvadrat se potvrdil jako vhodna metoda pro zkoumani vztahu dvojice
kategorickych proménnych. Pro dalsi vyzkum by bylo vhodné pouzit metody statistického
modelovani, jako jsou binarni klasifikatory (pfescas jako zavisla proménnd) nebo ordinalni
logisticky regrese (produktivita nebo WLB jako zavisla proménna). Narozdil od Chi-
kvadratu dovoluji analyzovat vztahu vybrané zavislé proménné a jedné Ci celé skupiny
nezavislych proménnych. Volba vhodného statistického modelu bude ovlivnéna druhem
zavislé proménné, vztahem mezi zavislou a nezavislou proménnou nebo predpokladanym
rozdélenim dat (resp. chyb pozorovani). Samostatnou otazkou je pak interpretovatelnost
vysledkii umoznéna zvolenym statickym modelem, kdy mame na vybér modely vyuzivajici
neuronové sit€é (obecné dosahujici presnéjSich vysledkt, pokud existuje dostatek
pozorovani), které vSak neumoziuji pochopeni vysledka (jaka je vaha vztahu ovliviiyjici
zavislou proménou). S vyhodou by na zvoleném datovém souboru §ly pouzit metody
strojového uceni nazyvané rozhodovaci stromy, které dovoluji velmi podrobné identifikovat

vztahy mezi proménnymi, a dokonce je kvantifikovat.
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6 Zavér

V bakalaiské praci , Kvalita pracovniho zivota v korporatnim prostfedi byly na
zakladé predpokladu autora definovany tfi zakladni hypotézy souvisejici s velicinami WLB,
pfescas a produktivita. Studie vybrané literatury v teoretické casti prace predstavila
argumenty podporujici tyto hypotézy. Byly zjistény vzajemné souvislosti mezi veli¢inami
na zakladé predchozich vyzkuma a studii autort. Studie, které jsou podrobné analyzovany
v teoretické Casti prace se zabyvaji vztahy mezi jiz zminénymi proménnymi a podporuji
zakladni hypotézy bakalarské prace. Proménnad WLB je ve vybranych vyzkumech spojovana
s dusevnim zdravim, stresem a syndromem vyhoteni, které se odrazi 1 ve fyzickém zdravi
zaméstnancu, stejné tak jako veliCina presCas a produktivita.

Praktickd demonstrace na datovém souboru korporatni spoleCnosti s vyuzitim
statistickych metod tyto hypotézy vSak nepotvrdila. Klicovym zavérem je tedy doporucent,
aby HR a souvisejici procesy v korporatnim prostiedi tykajici se pracovniho zivota nebyly
zalozené pouze na intuici, ale aby se opiraly o nékolik pilifi: expertni nazor, benchmark
nebo odborna studie a datova analyza. Pravé takovyto ,data-driven pfistup™ ve spojeni
s expertizou HR by mél vést k objektivnim, informovanym rozhodnutim a tvoti tak zaklad
pro efektivni nastaveni procest zlepSovani pracovniho zivota bez vlivu riznych predsudku
zpusobenych historickou zkusenosti nebo intuici.

Prakticka cast této bakalaiské prace predstavila zakladni metody pro data-driven
ptistup. HR profesionalové mohou vyuzit stejné metody na strukturovanych datech o
zaméstnancich bézné dostupnych v korporatnich spolecnostech. Vyhodou téchto
statistickych metod testovani hypotéz je jejich jednoduchost, interpretovatelnost a
,,}dostupnost, kdy pro jejich vlastni exekuci lze pouzit MS Excel a neni nezbytna znalost
programovacich jazyka. V kapitole 5.2 byly nasledné podrobné diskutovany omezeni
provedené studie a soucCasné byla poskytnuta vychodiska pro dal§i vyzkum. Primarné se
jedna o zlepsSeni datového souboru, respektive metod sbéru dat souvisejicich s vybranymi
veli¢inami.

Byly zminény mozna zlepSeni v moznostech odpovédi, napfiklad Sir§i Skala
moznosti s odpovéd'mi a zafazeni slovniho vyhodnoceni. Zminéna byla také samotna
obtiznost zkoumani téchto proménnych z diivodu zna¢né subjektivity vnimani vlastniho
WLB a problematického méfeni produktivity zameéstnancl, kde je opé€t vyznamnym

faktorem individualita zaméstnance a povaha samotné prace. Chi-kvadrat test byl potvrzen
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jako vhodné zvolena metoda k analyze vztahti mezi proménnymi. Hlubsi pochopeni v dalsim
pokroc€ilém zkoumani problematiky muze byt umoznéno vyuzitim pokrocilych statistickych

modeld, strojového uceni a umélé inteligence.
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