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1. Uvod

Bakalafska prace se zabyva problematikou work-life balance neboli rovnovahou

mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Toto téma jsem si zvolila nejen z dtvodu, ze mé osobné velmi zajima, ale také
proto, ze si myslim, Ze je pro spolecnost aktualni a zaroven i velmi dulezité. Jelikoz
zahrnuje sféru pracovni a osobni, potazmo rodinnou, které jsou v Zivoté clovéka
uspéchané dob¢, kdy se pozadavky na zaméstnance neustale zvySuji, je balanc
mezi témito dvéma ,,svéty*“ nepravem opomijen. Vzhledem Kk rostoucim narokim,
povinnostem a stresu je harmonizace téchto dvou oblasti velkou vyzvou. Pfitom
spokojenost a spravné vyvazeny pracovni a osobni zivot je dulezity nejen pro pracovniky
samotné, ale rovnéZ i pro jejich zaméstnavatele. Jsou to totiz pravé zaméstnanci,
ktefi jsou nejcennéj$im zdrojem samotné organizace, rozhoduji o jeji soucasné i budouci
prosperité a jejich celkova spokojenost a zdravi ma zasadni vliv na jejich pracovni vykon

a tim i na uspéch podniku na pracovnim trhu.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé hlavni Casti — teoretickou a praktickou.
V teoretické Casti je nejprve predstaven samotny koncept work-life balance, dale jeho
piinosy, aleibariéry. Dalsi kapitola ptiblizuje prostiedky napomahajici k dosazeni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem a obsahuje mnoho dil¢ich témat,
ktera zahrnuji vzdélani a rozvoj pracovnikil, péci o zaméstnance, motivaci ¢i vztahy
na pracovisti. VEtsi prostor je potom vénovan organizaci prace a flexibilnim pracovnim
rezimim, které z velké Casti ovliviiuji sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Na zaveér
této kapitoly jsou v ramci odménovani zaméstnanct predstaveny i nejcastéji poskytované

pracovni benefity a vliv celosvétové pandemie covidu-19 na jejich uplatiovani.

V praktické ¢asti je zkoumana uroven work-life balance ve vybranych organizacich
— Mistnich akénich skupinach (MAS) jiznich Cech. Nejprve je piedstaven samotny spolek
Mistnich akénich skupin, jejich napln prace a vize. Nasleduje vyzkum trovné work-life
balance v Mistnich akénich skupinach JihoCeského kraje. Cilem bakalaiské prace
je analyza konceptu work-life balance v Mistnich akénich skupinach a navrh vhodnych
opatfeni sméfujicich K rozvoji zkoumané oblasti. To, jak jsou zaméstnanci spokojeni
srovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem, je zkoumano zapomaoci

dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci jednotlivych MAS. Vyzkumné Setfeni ma za cil



zjistit, jaké nastroje pro dosazeni work-life balance Mistni akéni skupiny zavedly
azdajsou snimi zaméstnanci spokojeni, popiipadé zda by preferovali néjaké jiné.
Po sbéru téchto dat néasleduje analyza odpovédi dotaznikového Setieni. Po zhodnoceni
situace jsou na zakladé vysledka na zavér piedstaveny navrhy opatieni, které by mohly

pozitivné prispét k dosazeni work-life balance u pracovniki MAS Jihoc¢eského kraje,

a tim i K jejich vétsi spokojenosti.



2. Work-life balance

2.1 Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Jakakoliv firma muze fungovat jen za piedpokladu, Ze se ji podaii shromazdit
apropojit materidlni, finan¢ni, lidské a informaéni zdroje, které nasledné
uvede do pohybu a bude je vyuzivat. Jelikoz materialni a finan¢ni zdroje jsou zdroje
nezivé, je to pravé lidska sila, na které zavisi oziveni a uvedeni ostatnich zdroju do pohybu

(Koubek, 2007; Koubek, 2015).

Lidé predstavuji pro organizaci nejcennéjSi a zpravidla i1 nejdrazsi zdroj,
ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a celkové prosperité podniku. V jakékoli jiné
oblasti fizeni (finance, investice, vyroba, prodej) nejde ani tak o fizeni té oblasti,
jako o fizeni lidi, ktefi tuto oblast zajistuji. Uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidskych

zdroju je tedy prvni podminkou uspé&$nosti organizace (Koubek, 2007; Koubek, 2015).

Pojem work-life balance se zacal pouzivat piiblizné v 70. letech 20. stoleti,
ato predevsim s rostouci potiebou rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym Zzivotem,
kterd je dulezitd pro efektivni zivotni styl. JeSté vice se tento problém miize dotykat Zen,
které kromé pracovni kariéry musi navic zvladat , kariéru rodinnou. Jedné se o koncept,
kde hlavni myslenkou je motivace lidi k traveni ¢asu i jinymi aktivitami, nez je prace,
a to naptiklad oddychem, kreativni praci ¢i s rodinou nebo ptateli. Rozmanity zivotni styl
prospiva mentalnimu zdravi a ptispiva k celkové vyrovnanosti ¢lovéka (Bedrnova, 2009;

Spisiakova, 2020).

Work-life balance pfedstavuje rovnovahu mezi pracovnimi a nepracovnimi
aktivitami. Dosahovani této rovnovahy miize byt ze strany zaméstnavatele podpotfeno
takzvanymi ,,family-friendly* opatfenimi, kterda umoznuji flexibilni pracovani. Muze
se jednat napiiklad o praci z domova, praci na ¢asteny Gvazek, stlateny pracovni tyden,
sdileni pracovniho mista apod. Tato opatieni mohou pomoci snizit stres, ktery muze
zpusobit neschopnost ptizpiisobovat se pracovnim pozadavkiim, coz nasledn¢ vede jeste
Kk vétsimu stresu. Nadmérny stres u zaméestnancti mtize snizit jejich vykon a efektivnost
nebo i zplsobit onemocnéni. Dal$im z diivodi, pro¢ by se organizace méla stresem svych
pracovnikil zabyvat, je socidlni odpovédnost pro zajisténi odpovidajici kvality pracovniho

zivota (Armstrong, 2017).

Rovnovdha mezi pracovnim a soukromym zivotem popisuje rozdéleni casu

aenergie mezi praci a dalSi dulezité aspekty zivota pracovnikl. Pracoviste,



které zaméstnancim umoziiuje dosdhnout rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem, je pro zameéstnance motivujici. Stastni zaméstnanci, jejichz potieby
jak pracovniho, tak soukromého Zivota, jsou naplnény, zustavaji u svého zaméstnavatele

a jsou produktivnéjsi (Heathfield, 2021).

Je prirozené, ze se definice work-life balance bude lisit v zavislosti na mnoha
faktorech, jako je zivotni uroven, rodinné zavazky, zdravotni podminky, osobni udalosti,

typy osobnosti ¢i postoje k zivotu (Fisher, 2019).

Armstrong (2007) mimo jiné uvadi i to, Ze politika rovnovahy mezi pracovnim
a nepracovnim zivotem je jednou z cest, jak mlze organizace zvladat stres. Bere totiz

Vv tvahu natlak na pracovniky, ktetfi pecuji o déti, partnery ¢i jiné osoby.

2.2 Prinosy work-life balance
Chris (2016) uvadi piinosy, které work-life balance v podniku pftinasi
jak zaméstnancim, tak zaméstnavatelim.

Pfinosy pro pracovniky

Lep$i time management

Pokud zaméstnanci maji moznost tzv. flexibilni pracovniho rezimu (mohou
si napf. volit zaCatek a konec pracovni doby), mohou pracovat béhem svych
nejproduktivnéj$ich hodin dne. Diky tomu bude jejich vykon maximalni a své tkoly

zvladnou dokondit veas.

Uplatiiovani flexibilnich pracovnich rezima pfinasi zaméstnancim moznost 1épe
Si zorganizovat svij Cas a rozdélit jej mezi ruizné povinnosti. Rovnéz jim to poskytne Cas
vénovat se osobnim zaleZitostem, aniZ by tim bylo ohroZeno jejich zaméstnani. MoZnosti,
které fizeni Casu zaméstnancim piinasi, jsou dileZitym aspektem pro dosaZeni

efektivniho zivotniho stylu.

Autonomie a osobni rust zameéstnancu

Hospodafeni s casem zahrnuje potiebu mit svilj cas ,,ve vlastnich rukéach®,
nepietézovat se feSenim nadbytecného mnozstvi Ukold a moZnost volit své priority.
Pokud si pracovnici organizace budou moci zvolit dny v tydnu, kdy budou chodit
do prace, bude jim poskytnuta samostatnost pifi rozhodovani o jejich pracovnim
a osobnim Zivoté. Zaméstnanci budou spokojenéjsi, Stastnéjsi, sebevédoméjsi a posili

to jejich moralku.



Zvvsena soustiedénost

Pracovisté, které pouziva osvédcené postupy a opatieni v oblasti zivota a prace,
umoziuje, aby se zaméstnanci na praci vice soustiedili. Diky tomu, ze zamé&stnanci maji
moznost d€lat svou praci béhem hodin, kdy jsou nejvice soustiedéni, jsou schopni
dokoncit vice prace a nemusi si délat starost o plnéni zévazkG ani v rodinném,

ani v pracovnim zivote.

Zapojeni zaméstnancu

Zéajem firmy o to, aby jeji zaméstnanci dosahovali work-life balance, vyrazné
ovliviluje Groven angazovanosti zaméstnancii. Protoze kazdy jednotlivec ma v prubéhu
dne jiné hodiny, kdy je nejvice motivovan k praci a je produktivné;si, bude na pracovisti
StastnéjSi S moznosti volby pracovniho rozvrhu podle svych osobnich preferenci.
Napiiklad lidé, ktefi vstavaji pozd€, budou rad&ji pracovat pozdé v noci, nez aby brzy
vstavali. Se zaméstnaneckou spokojenosti se zvysSuji i Sance na zapojeni do pracovni

¢innosti a celkoveé na odvadéni kvalitnéjsi prace.

Osobni pohoda

Flexibilni pracovni doba poskytuje zaméstnanciim ¢as na odpocinek a napoméaha
snizeni stresu, coz prispiva k dosazeni ,,zivotni pohody* (znamé jako tzv. well being).
Homeworking, 1 kdyby mél byt zaveden jen jednou tydné, zase zaméstnance uSetii
od hodin stravenych na cesté dojizdénim do prace a z prace. Misto toho mohou pracovnici
vyuzit tento Cas k praci v pohodli svého domova a diky tomu mohou i dfive skonCit.
Takovéto pracovni benefity napomahaji zaméstnancim KlepSi rovnovaze
mezi pracovnim a osobnim zivotem. Rovnéz snizuji stres a zdravotni rizika
Z n¢j vyplyvajici.

Pfinosy pro zaméstnavatele

ZlepSeni produktivity zaméstnanci

Kdyz zaméstnavatelé umozni pracovnikim vyuzivat flexibilni pracovni rozvrhy,
zamestnanci budou pracovat, kdyz jsou nejproduktivnéjsi. Jsou lidé, ktefi jsou tzv. no¢ni
sovy a je pro né t&7ké se rano soustfedit. Uprava pracovnich smén a zdokonalovani
pracovni doby zvysuje vykonovou motivaci. Pokud je zaméstnancim umoznéno plnit své
povinnosti v takovém case, ktery je v souladu s jejich biologickymi hodinami, budou

pracovat efektivnéji a produktivnéji.



Snizeni fluktuace zameéstnancu

------

ze piijdou pozd¢ a budou unaveni jesté pied zacatkem pracovniho dne. Stres v praci
jejednim z davodid vysoké fluktuace zaméstnanci. Ta znamena pro spolecnost
vynalozeni dalSich nékladd a celkové mé na podnikdni neblahy vliv. Pokud vSak bude
pracovnikim umoznéno napt. pracovat jeden den z domova, budou v praci spokojen¢;si

a pravdépodobné v ni 1 zlistanou.

ZlepSeni povésti organizace

Pokud organizace nabidne opatteni, ktera napomahaji dosazeni work-life balance,
zaméstnanci budou s vétsi pravdépodobnosti podavat i lepsi vykon. Je dilezité vytvotit
takové pracovni prostiedi, které¢ zvySuje efektivitu a produktivitu organizace, zajistuje,
aby organizace byla dobrym mistem pro vykon prace a dbé na zdravi, bezpecnost a well-
being zaméstnanci. To zajisti udrzeni efektivniho a kompetentniho personélu. Lidé
si budou védomi, ze organizace ma ve svém tymu ty nejlepsi zaméstnance, a ta si tak

vybuduje v Siroké vetejnosti lepsi povést.

Rovnovéha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je nezbytna
jak pro zaméstnance, tak pro zameéstnavatele. Proto ¢im dal vice zamé&stnavateld vyuziva
osvédéenych postupt k dosazeni potfebné rovnovahy pro své zaméstnance (Chris, 2016;

Bedrnova, 2009; Armstrong, 2017; Mayerova, 1997).

2.3 Bariéry work-life balance
1. Perfekcionismus

Pokud je zamé&stnanec takzvany ,,perfekcionista, znamena to, Ze je na sebe pfilis
tvrdy a kritizuje saim sebe vice, nez je tfeba. Kdyz je ¢loveék workoholik, tj. je zcela
oddany své pracovni ¢innosti a nevénuje zadny ¢as odpoc€inku ¢i se nedokaze odpoutat
od nedofesenych ukolli, dostavuje se duSevni inava, ktera zhorSuje mysleni a snizuje
pracovni schopnost. Kromé psychické kondice pracovniki zhorSuje chronicka unava
I kondici fyzickou. Snizuje imunitu organismu a ma dopad na celkové zdravi.
Samoziejmé je dulezité dobfe se starat 0 svou praci, ale stejné dilezité je peCovat i 0 Sebe,
svou rodinu a domov. Je tfeba, aby pracovnici pfehodnotili sva ocekavani a uvédomili

si, ze nebyt dokonaly je naprosto v poradku.



2. Byt neustale v kontaktu s praci
At uz pracovnika kontaktuje v no¢nich hodinach jeho nadtizeny ¢i jeho klient, neni
to v poradku. To samé plati i v domacim prostiedi. Neméné diilezité jsou piestavky
od rodiny. V pracovnim i osobnim zivot¢ je téeba si nastavit ur¢ité hranice a téch se drzet.
Zakladem je kazdou praci kompenzovat vhodnym odpocinkem a vyc¢lenit si kazdy den
Zas jen sam na sebe. Uplnou samoziejmosti by pak mél byt pravidelny a dostate¢né

dlouhy spanek.

3. Na vSe okamzité reagovat

Neni tfeba, aby zaméstnanec ihned odpovidal na kazdy e-mail nebo zpravu,
kterou obdrzi. Je vhodné stanovit si urité priority. Dilezitym momentem je posouzeni
ukolll z vyznamového a ¢asového hlediska. Pozornost by méla byt nejprve vénovéana
ukolim dulezitym a soucasné naléhavym, naopak ukoly nedillezité a soucasné
nenaléhavé by mély na fadu pfijit jako posledni. Casovy stres zpasobuje neklid, konflikty,
napéti, negativné ovliviiuje nase emoce a vytvaii prostfedi navozujici chaos. D4 se tomu
kter¢ je tfeba nasledujici den ud¢lat, naplanuje si ¢as na feSeni e-mailti apod. Jak se tika,
méné je nékdy vice a pokud se zaméstnanec snazi reagovat na vSechno, vysledkem byva,
ze odvede méné prace, nez kdyby se poradné zamétil na méné ukoli. Kazdy pracovnik

si musi najit takovy systém, ktery vyhovuje pravé jemu, a drzet se ho.

4. Nezaménovat zaneprazdnénost a produktivitu

To, Ze si pracovnik neudéla prestavku nebo dokonce zistane celou noc v praci,
ho sice ud€la zaneprazdnénym, nemusi to ale znamenat, ze bude produktivngjsi.
Byt produktivni znamena délat véci efektivné, a ne postradat spanek nebo vynechavat
jidlo. Pokud je pracovnik velmi zaneprazdnén, je vhodné tzv. etapizovat, coZ znamena
rozlozit si feSeni jednotlivych ukolt do samostatnych kratSich etap. Pomuze to prede;jit
stresu, ktery je ¢asto zpusoben pocitem, ze je ¢lovék ,,zavalen” problémy. Jako dalsi
moznost se nabizi idelegovani (pfesunuti) ukoli na jiné osoby. Je ale tieba,

aby si zaméstnanec uvédomil, co delegovat smi a co naopak ne.

5. KdyZ jste duchem v jiném svété, nez ve kterém jste fyzicky
Tento problém je typicky predev§im ve vztahu mezi praci a rodinnym Zivotem.
Pokud pracovnici pfemysli o préci, kdyz jsou doma, a o rodin€, kdyZ jsou v préci,
pravdépodobné jejich produktivita zna¢né€ poklesne v obou ,rolich®. Tento konflikt

se objevuje zejména u zen, kdy je vykon prace ¢astecne€ znemoznén péci o déti a celkove
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o rodinu, ale zaroven se dostavuje pocit viny, Ze se rodiné vice nevénuji. Doma je tieba
soustfedit se na rodinné problémy, V pracovnim procesu na né potom naopak zapomenout
a soustfedit se na vykonavanou c¢innost. Je dulezité, aby to rodina pochopila
a respektovala (Kim, 2018; Bedrnova, 2009; Mayerova, 1997).

2.4 Prostiredky napomahajici dosazeni work-life balance

,Je jasné, Ze to, co tvori hodnotu, jsou znalosti, dovednosti a schopnosti
jednotlivych pracovniku. Proto je treba zamérit se na nastroje prilakani,
udrzeni Si, odménovani a rozvoje lidského kapitalu i péce o lidsky kapital, ktery jednotlivi
pracovnici reprezentuji, a to za ucelem vytvoreni a udrzeni si kvalifikované, oddané

a dobre motivované pracovni sily. “ (Koubek, 2007, str. 27)

Mayerova (1997) popisuje pracovni spokojenost jako velmi obsahly pojem,
do n&jz patii vSechny projevy pracovnika ve vztahu k vykonavané praci, k profesi,
K pracovnim podminkam a pracovnimu prostiedi, k rezimu prace, ale i ke skupiné

spolupracovnikii, nadfizenému a k celé organizaci.

Uroveii pracovni spokojenosti ¢lovéka se casem méni, nejedna se o stalou veli¢inu.
Vzhledem k tomu, ze pracovni spokojenost lidi je ovliviiovana Ciniteli subjektivni
I objektivni povahy, nelze ji jednoznac¢n€ ovlivnit. Je nicméné Zzadouci vénovat této

vvvvvv

a je dulezité, aby byli stabilizovani, vykonni a spokojeni (Mayerova, 1997).

2.4.1 Vzdélani a rozvoj pracovniki

Utelem vzdélani a rozvoje pracovnikil je predeviim utvafeni, prohlubovani
arozSifovani schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnikli, které jsou zapotiebi
k provadéni prace a k dosazeni pozadovaného vykonu. Vzdélani je také jednim

z piedpokladii udrzeni, vyuzivani a rozvoje oddanych a vytrvalych lidi (Sikyt, 2016).

Mezi dalsi dilezité divody, pro¢ by se organizace méla vénovat vzdélavani
arozvoji pracovnikl, rovnéz patii zvySovani produktivity prace, zlepSovani vztahu
pracovnikil k organizaci a zvySovani jejich motivace. Za dal§i vyhody zafazeni této
personalni prace se povazuje zvySovani uspésnosti a konkurenceschopnosti organizace
ameénici se hodnotovd orientace lidi. Pravé orientace na kvalitni pracovni Zivot

se projevuje zvySenou potiebou lidi vzdélavat se. V neposledni fadé muze zijem
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0 vzdélani a rozvoj pracovnikil pfispét i k dobré povésti organizace a tim i snazsimu

ziskavani a udrzovani pracovnich sil (Koubek, 2007; Koubek, 2015).

Koubek (2011) jesté doplnuje, Ze mnozi majitelé malych a stfednich podniki
vzdélavani a rozvoji svych pracovnikli nevénuji skoro zadnou, nebo jen minimalni
pozornost. Mysli si, ze si tuto ¢ast personalni prace nemohou dovolit a Ze je to spise
zalezitost vétSich podnikt. Je tieba si vSak uvédomit, ze kromé vyse uvedenych vyhod,
které investovani do vzd€lani zaméstnancii pfinasi, je to 1 nastroj zvySovani atraktivity
prace. Podnik vzdélavanim pracovniku piispiva k jejich lepsi konkurenceschopnosti
na trhu prace, k persondlnimu a socialnimu rozvoji a stejn¢ tak ke zvySovani zivotni
urovné zaméstnancil, nebot’ vzdélangjsi clovék mize vykonavat naro¢néjsi, a tudiz i 1épe

placenou praci.

Vzdélavani zaméstnancli prohlubuje nejen jejich znalosti a dovednosti, ale také

formuje jejich osobnost. To miZe souviset s pfiznivym vyvojem v oblasti pracovnich
nebo i mezilidskych vztahti (Koubek, 2007; Koubek, 2015).

,, Vzdelavani pracovnikii je i vyrazem péce o pracovniky. V téchto souvislostech
vede ke zvysSovani uspokojeni z vykondvané prace, ke ztotoznovani individudlnich cili
Scili organizace, k akceleraci personalniho a socialniho rozvoje pracovnikii,
zprostredkované pak ke zlepsovani pracovniho vykonu a klimatu v organizaci,
ke zkvalitnovani organizacni kultury. “ (Koubek, 2007, str. 281)

Armstrong (2007) popisuje vzdélavani jako nepfietrzity proces vedouci k rozvijeni
znalosti a postojii. Aby byli lidé k uceni se motivovani, musi ve vzdélavani nalézat
uspokojeni jedné nebo vice jejich potieb. Zaméstnanci by si také méli byt védomi,
ze aby byli schopni praci vykonavat ke spokojenosti své i druhych, je zapotiebi rozvijet

své znalosti, dovednosti a schopnosti.

Oblast rozvoje je v posledni dobé orientovana na takové rozvojové aktivity,
jako jsou jazykové kurzy ¢i vzdélavani v oblasti komunikace a vedeni lidi. Ne vzdy
se ale musi jednat o rozvoj dovednosti, které jsou zapotiebi k vykonavani souc¢asného
povolani. Jsou to takové aktivity, které spiSe formuji osobnost jedince, pfispivaji
ke zlepSovani zZivotnich podminek zaméstnanct ¢i motivuji k aktivnimu traveni volného
Casu, nez Ze by bezprostifedné piinasely organizaci n¢jaky efekt nebo zvySovaly pracovni
potencial zaméstnanct. Takovy rozvoj mize mit nasledné dopad i1 na vykon pracovnika

(Koubek, 2007; Koubek, 2015).
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2.4.2 PécCe 0 zaméstnance

,Péce o pracovniky se poskytuje z takovych divodii, které bezprostredné
nesouviseji s jimi vykonavanou praci, i kdyz mohou obecné souviset s jejich

pracovistem. “ (Armstrong, 2007, str. 685)

Pracovni podminky
Pfiznivé pracovni podminky pozitivné ptsobi na psychiku a lidsky organismus,
maji podstatny vliv na vykon a pfispivaji k celkové duSevni pohod¢ zameéstnanci

(Koubek, 2014).

Kvalita pracovniho prostfedi zasadné ovlivituje uspésné uskute¢iiovani pracovnich
procesii. Uroven pracovniho prostiedi je dilleZita nejen pro oblast ekonomickou (tj. vykon
pracovnikil), ale 1 pro sféru biologickou ¢i moralni. Neptiznivé pracovni prostredi mize
zpusobit znacné ztraty, ke kterym dochazi napiiklad z diivodu

— negativniho ptsobeni rtznych faktord na pracovisti, které vedou K fyzickym
i psychickym potizim a nasledné k niz§i pracovni produktivité,

— pracovnich Urazi ¢i nemoci zpovolani, které zpisobuji vysokou pracovni
absenci,

— nespokojenosti zaméstnancli s pracovnim prostfedim, kterd zptsobuje velkou

fluktuaci pracovnikd (Hrabétova, 1998).

V ramci pracovnich podminek je dale vhodné zaméfit se na dalsi fyzikalni faktory
pracovniho prostiedi, mezi které patii naptiklad hlu¢nost, osvétleni, teplota, dostatek
osobniho prostoru ¢i pracovni rezim, kterému se budeme nasledné€ vénovat v samostatné

kapitole (Koubek, 2014).

Sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti
Dle Koubka (2007, 2015) mezi zakladni sluzby poskytované pracovnikim
na pracovisti patfi:
1. Stravovaci sluzby a moznost ob¢erstveni (ma vliv i na vykon zaméstnanct).
2. Zatizeni vyuzivana K oddechu, ukladani osobnich véci zaméstnanci a slouzici
k osobni hygien¢ (tyto sluzby jsou stanoveny zakonem a piedstavuji aktivni péci
0 zaméstnance, jedna se o odpocivarny, Satny, umyvarny, zachody apod.).
3. Zdravotni sluzby (v ur€ité mife je musi poskytovat v§ichni zamé&stnavatelé).
4. Zajistovani dopravy do zaméstnani (v minulosti se u nas tato sluzba poskytovala

ve velké mife, nyni dochézi spiSe k utlumu, zatimco v zahrani¢i se tato sluzba
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¢im dal vice vyuziva a ma slouzit k prilakani a stabilizaci pracovnikl), rovnéz
se v zahranici organizace domlouvaji s dopravnimi podniky kvtili uprave jizdnich
rada, tzn. aby spoje jezdily na zacatek a konec smény. Pracovnikiim se tim padem
zkrati ¢as na cesté, jsou méné¢ unaveni a zUstane jim viceé volného casu,
ktery mohou vyuzit k relaxaci a odpocinku, coz ptispiva k vyssi produktivité
a vykonnosti v praci.

5. Poradenské sluzby zaméfené na pracovni zalezitosti zaméstnance

(napft. vzdélavani).

Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam

Koubek (2007, 2015) dale zminuje i tzv. socialni sluzby, které se netykaji
a jejich psychickou pohodu. Byvaji povazovany i za tzv. zaméstnanecké vyhody a jedna
se 0 rizné druhy odmén, které vyplyvaji z pracovniho poméru. Mezi takové sluzby
muzeme naptiklad zaradit:

1. Sluzby spojené s vyuzivanim volného ¢asu nejen pro pracovniky, ale i jejich
pribuzné. Muze se jednat naptiklad o rekreaci, sport, cestovani apod.; v zahranic¢i
se poskytuje penézni piispévek, ktery dovolenou ¢aste€né nebo Uplné financné
pokryje, tzv. ptispévek na dovolenou.

2. Sluzby poskytované za ucelem vylepSeni Zivotnich podminek zaméstnancti
(zahrnuji naptiklad péci nebo sluzby pro starsi a penzionované pracovniky, dale
pomoc V urcitych Zivotnich situacich jako naptiklad pti nehod¢€, umrti v roding,
stéhovani €1 narozeni ditéte, v zahrani¢i se casto poskytuje 1 pfispévek
na soukromou péci o déti v piipad€, Ze méa zaméstnavatel zajem spolupracovat
s matkou a pé¢e o malé dité ji to znemoziiuje).

3. Poradenské sluzby jak pro pracovnika, tak jeho rodinu. Nejedna se 0 poradenstvi
V ramci pracovnich zélezitosti, ale je mozné si pod tim predstavit napt. pravni

pomoc, psychologické poradenstvi apod.

Ladislav Koubek (2014) doplnuje, ze praveé psychologické poradenstvi byva ¢asto
podcefiovanou souc¢asti pracovniho svéta. NejCastéji byva pracovniky vyuZivano
Z nasledujicich divoda:

e Pracovni zatéz a stres z ni vyplyvajici.

e Zmeény a nové pracovni prostiedi.
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e UdrZeni pracovniho vykonu.
e Zalezitosti nepracovniho charakteru, napf. problémy v rodiné
a soukromych vztazich, které¢ mohou ovlivnit i pracovni oblast.

e Osobni rast a rozvoj.

2.4.3 Motivace

Pravdépodobné nejvétsi mylkou, co se motivace tycCe, je ndzor, ze nejvetSim
motivatorem pro zaméstnance je finan¢ni ohodnoceni. Manazefi maji poté sklon
ignorovat mnoho dal$ich moznosti motivace, které jsou stejné dilezité, ne-1i dilezité;jsi
nez penize. Klicové je porozumét individualnim potfebam kazdého pracovnika (Robbins,

Coulter & DeCenzo, 2017).

Vyrost a Slaménik (2008) popisuji, Ze motivace ma zdroje jak vnitini (motivy,
pohnutky), tak vnéjs$i (incentivy, stimuly). Vnitini motivace je odrazem osobnosti
a motivacni struktury, kterd vychdzi z primarnich a sekundarnich potteb a ziskanych

hodnot, postojii, navykt & zajmt (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016).

Nekonecny (2005) definuje, Ze pracovni motivace piedstavuje motivaci lidi
K pracovnimu vykonu. Ve vztahu Kk pracovni motivaci se uzivaji pojmy intristicka
a extrinsickd motivace. Extrinsickd motivace nesouvisi pfimo se samotnou pracovni
¢innosti, ale dochazi k ni, pokud organizace své zaméstnance podporuje v dosahovani
cili napt. prostiednictvim zkvalitnéni pracovniho prostfedi, vytvareni dobré atmosféry
na pracovisti, udrZovanim jistoty zaméstnani, ale tfeba i zvySovanim platu (Horvathova,

Blaha & Copikova, 2016).

Kravéakova et al. (2013) vysvétluje, Ze intristicka motivace uspokojuje vyssi
potfeby zaméstnance jako je seberozvoj, sebelcta a uspéch. Muze k ni dopomahat
zejména zp&tna vazba ¢i pracovni misto, na kterém se uplatni Siroky zabér schopnosti,
znalosti a dovednosti pracovnika. Vysledkem takto motivujici prace je loajalita, vyssi
aktivizace pracovnikli, spokojenosti a celkovd rovnovidha i1 zdravi (Horvathova,

Blaha & Copikova, 2016).

Mezi faktory vnitini motivace patii odpovédnost, samostatnost, ktera umoziuje
lidem préci vykonavat, a nové schopnosti, kterych zaméstnanci nabyvaji pfi vykonu
pracovni ¢innosti. Dale hraje roli 1 prace samotnd, kterd je zajimava a podnétna, jeji

viditelné vysledky, jeji smysl ¢i spole¢ensky vyznam (Armstrong, 2007; Urban, 2017).
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Mezi vnéjsi faktory motivace potom patii predevSim finan¢ni odména jako mzda,

prémie ¢i bonus, ale i pochvala a uznani (Urban, 2017).

Vnéj$i motivatory mohou mit sice rychly a vyrazny ucinek, zato vSak nemusi
pusobit dlouhodobé. Oproti tomu vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho
zivota, budou s nejvétsi pravdépodobnosti mit jak dlouhodobégjsi, tak hlubsi ucinek,

protoze nejsou jedinci vnucené zvenku, ale jsou jeho soucasti (Armstrong, 2007).

Vnitini 1 vnéjsi motivacni faktory jsou univerzalni a plati na vétSinu zamestnancu.
Ptesto je jejich piisobeni vzdy do urcité miry subjektivni. To, co uspokojuje a motivuje
jednoho pracovnika, nemusi ovliviiovat jiného. Misto odmény to pro néj mize byt naopak
sankce (Urban, 2017).

Urban (2017) dale poznamenava: ,, Rozpoznani individualniho motivacniho profilu
pracovnika je dilezité pro pochopeni, jak jej nejlépe ocenit, jaké typy ukoli plni radeji
(a proto vétsinou i lépe), na co jej pro posileni jeho motivace upozornit, jak mu preddvat
zpétnou vazbu nebo jakou reakci lze od néej v riznych situacich ocekavat. Je diilezité
| pro posouzeni jeho celkové vhodnosti pro dané pracovisté. Rozdily v individudlni
pracovni motivaci souvisi s osobnimi vlastnostmi a mirou uspokojeni potreb,

ale i s osobnimi zkusenostmi, vekem ci zivotni fazi. *“ (Urban, 2017, str. 36)

2.4.4 Vztahy na pracovisti

., Pracovni vztahy jsou rozmanité formdlni a neformalni vztahy, které vznikaji

mezi lidmi v organizace a mimo ni. * (Sikyf, 2016, str. 162)

Siky# (2016) popisuje, ze mezi formélni vztahy se fadi hlavné pracovnépravni

vztahy, které se tykaji samotného vykonu prace a jsou upravovany piedpisy.

Mezi neformalni vztahy se zafazuji b&ézné spolecenské a mezilidské vztahy,
které vznikaji jak v organizaci, tak i mimo ni. Maji pfimy vliv na komunikaci
mezi zaméstnanci i na fungovani organizace jako celku (Sikyt, 2016).

Koubek (2007, 2015) doplnuje, ze kvalita mezilidskych vztahl, zejména
pracovnich, kterd vytvaii spoleCenskou atmosféru, mé ptiznivy ¢i nepfiznivy vliv
na naladu pracovnika, jeho pracovni chovani i vykon.

Kvalita pracovnich vztahli vyrazné¢ ovliviiuje dosahovani jak cilli organizace,

tak i pracovnich a Zzivotnich cilti samotnych zaméstnanct. Vztahy a interakce s lidmi

mohou vytvofit kritické pracovni prostiedi a Casto jsou potencidlnim zdrojem stresu.
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To negativné ovlivituje vysledky prace jednotlivctl, skupin, oddéleni, tyml nebo i celé
organizace. Oproti tomu harmonické, vyvazené a korektni vztahy vytvaii pratelské klima,
které ma pozitivni vliv jak na individualni a kolektivni vykon, tak i na vykon celé
organizace. Rovnéz napomahaji k dosazeni jak osobnich, tak organiza¢nich cilu.
Diky ptiznivym pracovnim vztahlim jsou pracovnici spokojenéjsi a lépe slad’uji své
individualni zajmy a cile scili organizace (Koubek, 2007; Koubek, 2015;
Mayerova, 1997).

Koubek (2007, 2015) jesté zminuje, ze vzhledem k tomu, ze Gspésné organizace
vénuji pracovnim vztahiim zvySenou pozornost, 1ze pozorovat, ze je napodobuji i dalsi

organizace. Zejména ve vyspélych zemich se tato problematika t&si velkému zajmu.

V ramci vytvatfeni zdravych pracovnich vztaht se uplatiluje zejména dodrzovani
zakont, respektovani lidskych prav ze strany zaméstnavatele a respektovani samotného
zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele. Vhodnym doplitkem celého
procesu muze byt poradani riznych socialnich, kulturnich, sportovnich ¢i rekreacnich
akei pro pracovniky a jejich rodinné ptislusniky. V zajmu organizace je potom neustale
pracovat i na zlepSovani stylu vedeni lidi, a pfedevsim s lidmi komunikovat a informovat
je o zalezitostech organizace. Pokud tato preventivni opatieni selzou, je tieba zajistit
dasledny postih jakychkoliv projevi diskriminace ¢i subjektivnich antipatii

k zaméstnanctim ze strany vedoucich pracovniku (Koubek, 2007; Koubek, 2015).

2.4.5 Organizace prace

2.4.5.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba a doba odpocinku determinuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika,
ale ijeho volny ¢as, tedy jeho zptisob Zivota a zZivotni tiroven. Ovliviiuje jeho spokojenost,
motivaci, zdravi, schopnosti, chovani 1 vysledky v pracovnim procesu a ma vliv
I na uspokojovani potfeb mimopracovnich. Cilem je organizovat pracovni dobu tak,
aby souznéla jednak s cili organizace a jednak brala ohled i na individualni potieby

zaméstnanci (Koubek, 2007; Koubek, 2015; Sikyt, 2016).

2.4.5.2 Flexibilni pracovni reZimy

Vzhledem k tomu, Ze se organizace snazi vyjit vstfic pozadavkim pracovnikt
I ménicim se provoznim pozadavkim, rozSifuje se uplatiovani tzv. pruznych
(flexibilnich) pracovnich rezimt. Siroka $kala flexibilnich pracovnich rezimi zvysuje

atraktivitu organizace i efektivnost ziskavani pracovnikd. V neposledni fad¢ pfispiva
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ke zlepSovani vztahi na pracovisti a zvysuje stabilitu zaméstnancti ve spolecnosti. Pokud
podnik flexibilni rezimy prace nabizi, mize vyuzivat pracovni silu i takovych lidi,
ktefi z riznych divodii nemohou nebo nechtéji pracovat v normalnim pracovnim rezimu

(Koubek, 2007; Koubek, 2015).

Sikyt (2016) dale uvadi: ,, Flexibilni pracovni rezimy umoziuji rozvrhovat pracovni
dobu vsouladu s provoznimi potiebami zaméstnavatele i osobnimi potrebami
zaméstnanciu. Uplatiovani flexibilnich pracovnich reZimii je soucdsti pristupu
oznacovaného jako work-life balance, to znamena snahy o dosahovani optimalni
rovnovahy mezi pracovaim a osobnim Zivotem zaméstnancu. Flexibilita se projevuje

V délce a/nebo umisténi pracovni doby. “ (Sikyt, 2016, str. 153)

Caste¢ny pracovni tivazek

Casteény pracovni uvazek piedstavuje zkracenou pracovni dobu. Zaméstnavatel
pridéli zaméstnanci praci jen v rozsahu kratSi pracovni doby (naptf. 20 hodin tydng)
a zameéstnanci nalezi odména odpovidajici sjednané krat$i pracovni dobé. Tuto formu
pracovni doby vyuzivaji pfedevSim zeny, studenti a osoby se zménénou pracovni
schopnosti. Zvlastnim ptipadem je pak systém postupného zkracovani pracovni doby
v preddiichodovém vé&ku, jehoz hlavnim cilem je usnadnit pracovnikim pifechod
do diichodu bez dopadu na jejich duSevni i télesné zdravi (Koubek, 2007; Koubek, 2015;
Sikyt, 2016).

V malych a stfednich podnicich v zahranici je tato flexibilni forma pracovniho
uvazku velmi rozSifend, protoze umoznuje ziskat 1 takové pracovniky, ktefi nechtéji

nebo z néjakého divodu nemohou pracovat na plny uvazek (Koubek, 2011).

Za nevyhody se povazuje slabsi vazba zaméstnanct ke spolec¢nosti a organiza¢ni
ztraty na za€atku a na konci pracovni doby, které jsou u ¢aste¢ného pracovniho tivazku
stejné jako u uvazku plného, ale mohou znamenat vétsi ztratu fondu pracovni doby.
Pracovnik na CasteCny tvazek predstavuje pro podnik zaroven stejnou, ne-li vétsi
administrativni zatéZ a rovnéZ vybaveni a zafizeni firmy slouZici takovémuto

pracovnikovi nemusi byt v jeho nepfitomnosti pln€ vyuzito (Koubek, 2011).

Smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin
Smlouva na ro¢ni pocet hodin se nejcastéji uplatituje ve spole¢nostech se sezonnim
charakterem prace nebo ve firmach s nerovnomérnym ziskavanim zakazek. DalSim

divodem pro uplatnéni tohoto rezimu je pokryti potteby prace béhem dovolenych apod.
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Existuji dvé zakladni varianty:

a) Pracovnik ma domluveny niZs$i rozsah pracovni doby a hodiny si odpracovava
béhem roku v jednom nebo nékolika c¢asovych blocich. To umoziuje
zaméstnavateli pokryt zvySenou potiebu prace v urcitych rocnich obdobich
(sezonni prace) ¢i v souvislosti s nepfedvidanou zvySenou potiebou prace,
z divodu ziskani zakazky apod. Tento zplisob pracovniho rezimu ¢asto vyuzivaji
studenti a diichodci.

b) Druhou variantu pfedstavuje zaméstnanec pracujici v organizaci na plny uvazek,
ktery se s firmou domluvi na tom, ze v urcitych obdobich béhem roku odpracuje

vice hodin nez v jinych (Koubek, 2011).

Pruzna (klouzava) pracovni doba

Pruzna neboli klouzavéa pracovni doba znamena pro pracovnika moznost volby
zacatku a konce pracovni doby (v ¢asovych usecich stanovenych organizaci). Obvykle
mezi tyto casové Useky byva vlozena povinnd doba, kdy se vyZzaduje pfitomnost
zaméstnance na pracoviSti. Muze se jednat bud’ o pruzny pracovni den, kdy pracovnik
musi odpracovat celou pracovni dobu a mize volit zacatek a konec pracovni doby,
nebo o pracovni tyden, kdy si pracovnik muze volit délku smén v pracovnim tydnu,
ale na konci kazdého pracovniho tydne musi mit odpracovanou stanovenou tydenni
pracovni  dobu  (Koubek, 2007; Koubek, 2015; Hrabétova, 1998;
Bukovjan & Briitha, 2016)

., V praxi to miize vypadat napriklad tak, Ze zaméstnavatel stanovi jako zakladni
pracovni dobu, od 9:00 do 15:00, jako volitelnou pracovni dobu stanovi 7:00-9:00
a 15:00-18:00, Jjako formu zvoli pruzny pracovni tyden.
Pro zaméstnance to znamena, ze musi byt na pracovisti kazdy den od 9:00 do 15:00
a je na ném, jak si zbyvajici pracovni dobu do celkovych 40 h tydné rozlozi. V pondeéli
muze pracovat treba 9:00-15:00, utery treba 8:00-16:00, atp. tak, aby celkova
odpracovand doba za jeden tyden (forma pruzného pracovniho tydne) cinila 40 h.*
(Business center, © 1998 — 2021)

Zameéstnanci pfi této pracovni dobé mohou sndz ovlivnit rozloZeni pracovni doby
dle aktudlnich, individualnich potfeb a tim eliminovat stres z pozdniho pfichodu a Iépe
slad’ovat pracovni a osobni Zivot. Pro zaméstnavatele to zase ptinasi vyhodu v podobé
vétSiho pracovniho vykonu zaméstnancl a sniZeni ztraty ¢asu na vyfizovani osobnich

zaleZitosti. Individualni interval pfichodu a odchodu ze zaméstnani snizuje 1 tzv. dopravni
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Spicky, které vznikaji pravé z divodu, ze vSichni jezdi do prace a z prace ve stejny Cas

(Hrabétova, 1998).

Hrabétova (1998) poukazuje i na problémy, které s sebou zavedeni pruzné pracovni
doby nese. Jsou to zvySené rezijni naklady na provoz (osvétleni, vytapéni apod.), vyssi
naroky na fizeni, koordinaci a evidenci odpracované doby. Na zdkladé pruzkumti vSak
pfinosy pievysuji nevyhody, a navic u zaméstnanci dochazi k vétSimu uspokojeni

Z prace, pricemz se zvysuje jejich vykon podavany v zaméstnani.

Stlaceny pracovni tyden

Jak uvadi Hrabétova (1998), stlaeny pracovni tyden neboli komprimovana
pracovni doba spoc¢iva v tom, Ze zaméstnanec odpracuje tydenni pracovni dobu béhem
méné pracovnich dni. Pokud se vezme v ivahu pracovni tyden, ktery ma 40 hodin,
zaméstnanec nepljde do prace petkrat na 8 hodin, ale ¢tyfikrat na 10 hodin, prodluzuje

se tedy délka pracovniho dne.

Mezi ptrednosti stlacené pracovni doby se tadi predevSim snizovani absenci,
zvySovani pracovni kdzné, snizeni ztrat ¢asu béhem dojizdéni a zvySeni produktivity.
Naopak tato forma pracovni doby nevyhovuje rodi¢iim s détmi, protoZze maji méné ¢asu

pro rodinu. Dal$i nevyhodou je zvySena tinava pracovniki (Hrab&tova, 1998).

Homeworking

Vzhledem k rozvoji komunikaénich a informac¢nich technologii (pocitace, telefony,
internet), které spojuji pracovniky se zamé&stnavateli, kolegy, klienty apod., se distan¢ni
prace stava stale popularngjsi. Je vhodna spiSe pro nedélnické profese a predstavuje velmi
pruzny zdroj prace, ktery ssebou piinasi vyhody i nevyhody (Siky¥, 2016;
Koubek, 2011).

K pfednostem prace z domova patfi jeji investi¢ni nenaro¢nost, Setfeni provoznich
nakladti a umoznéni spoluprace i s osobami, které z n¢jakého diivodu nemohou ¢i nechtéji
do zaméstnani dojizdét (napt. zdravotni stav, potifeba peCovani o dit€¢ nebo jin¢ho ¢lena
rodiny, velka vzdalenost bydlisté od sidla organizace apod.). Vyhodu pro zaméstnance
pfedstavuje zejména uSetfeny cas pii dojizdéni, moZnost pfizpisobit pracovni dobu
osobnim potfebam a optimalné tak spojit pracovni a osobni Zivot. Pfinosem pro ob¢ strany
je moznost pracovat v dobé optimalni dispozice, ¢imz se zvySuje produktivita prace,
ktera je nasledné doprovazena vyS$im vydélkem. Za dal$i vyhodu se uvadi i piisobeni

proti vylidiiovani venkovskych oblasti (Koubek, 2011; Hrabétova, 1998; Sikyt, 2016).
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K nevyhoddm patii organizacni naro¢nost, zejména pldnovani prace. Je slozité
odhadnout mnozstvi prace, které miize byt od zaméstnanci pozadovano. Rovnéz mizi
bezprostfedni kontakt mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, zaméstnanec ztraci
kontakt 1 se svymi kolegy, coz miize negativné¢ pusobit na osobni rozvoj a vést
az K socialni izolaci. I pfes volnost, kterou homeworking nabizi, Si zaméstnanci musi
zvladnout zorganizovat vlastni praci a rozvrhnout pracovni dobu tak, aby zadanou praci
zvladli fadné a véas. Pokud by pracovali Klasicky na pracovisti, méli by jasné oddélenou
pracovni a soukromou sféru. Pfi praci z domova si tuto hranici musi vytvofit uméle.
Ptipadny nadbytek pracovnich povinnosti miize zkratit volny c¢as. Soucasné plati,
Ze zaméstnanci musi plnit pracovni povinnosti vylucné osobné a samostatn¢, byt nad tim
zaméstnavatelé nemaji moznost absolutni kontroly. Problematické je napf. i podileni
se zaméstnavatele na ndkladech, které zaméstnanec pracujici z domova mé (energie,
telefonni poplatky, opotiebeni techniky apod.) Zaroven pii distancni praci musi
zaméstnavatelé Cas od Casu feSit organizacni, technické nebo pracovnépravni problémy
distanéni prace (Koubek, 2011; Bocanova & Krejc¢ickova, 2018; Dudova, 2008;
Hrabétova, 1998; Sikyt, 2016).

Dostal (2018) mimo jiné upozoriiuje na dal$i uskali, které s sebou homeworking

muze pfinaset, a tim je prokrastinace a workoholismus.

Mnoho lidi pracujicich z domova misto své pracovni naplné fesi domaci prace
nebo nedokaze odolat sledovani televize, brouzdani internetu apod. Na pracovisti si lidé
obvykle nedovoli feSit jiné neZ pracovni zéleZitosti. Opacnym piipadem
je workoholismus. Vzhledem k tomu, Ze pracovisté neni prostorové oddéleno od domova,
muze se stat, ze piilis zodpovédni zaméstnanci nedokdzou odmitnout zadanou praci a sedi
u pocitace dlouho do noci ¢i o vikendech a hrozi jim ptepracovani (Dostal, 2018;

Dudova, 2008).

Holik (2018) uvadi n¢kolik tipt, které je vhodné si osvojit jako soucast denni rutiny

pro zvladnuti prace z domova efektivnéji. Patii mezi né nasledujici:

1) Sebedisciplina

2) Naplanovani pracovniho rozvrhu
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3) Uzpisobeni si pracovniho prostiedi
Kdyz ¢loveék nalezne idealni misto pro praci, doporucuje se odstranit v§echny
predméty, které jej odvadi od soustfedéni, a naopak si pfipravit véci, které jsou
potiebné k vykonavani prace.

4) Pohodli
Neni nutné pracovat jen u stolu. Kazdy at’ si najde to, co mu nejvice vyhovuje.

5) DodrZovani pracovni doby
Pro urcitou strukturu celého dne je vhodné stanovit si jak pracovni dobu,
tak prestavky. K dodrzovani takového rezimu miize napomoci nastaveni si alarmt
do svého telefonu.

6) Komunikace s kolegy
Videokonference neslouzi jen k efektivnimu feSeni tkolt, ale napomaha
I K udrzeni socialniho kontaktu.

7) Pouzivani aplikaci
Ptikladem je Microsoft Teams, ktery je idealni napiiklad pro videokonference

a umoziuje screen sharing (sdileni obrazovky).

Optimalni variantou je kombinace prace z domova a prace na pracovisti podle

potfeb zaméstnavatele i pracovnika v zavislosti na charakteru vykonavaného zaméstnani.

Vzhledem k celosvétové pandemické situaci, kterd nastala na jafe roku 2020,
se vV ramci opatieni zabezpecujicich snizeni pfenosu nemoci Covid-19 ve velké mite
rozsifilo pracovani z domova. Firmy, pro které byl homeworking uskute¢nitelny, na toto
opatfeni vramci z4jmu o zachovani fungovani spolenosti musely pfistoupit,
ato i v ptripadg, Ze se tomuto zpisobu prace v minulosti vyhybaly. The Guardian dokonce

uvadi, ze se mnoho zaméstnancti nechce vratit do kancelafe ani po zruseni téchto opatieni

(Hern, 2020).

Jobsharing
Jedna se o takovou dohodu, ve které sdileji jednu praci na plny tvazek dva
zaméstnanci. Pfi jobsharingu zaméstnanci sami rozhoduji o tom, kdo kdy bude pracovat,

a nasledné¢ si podle toho rozd¢luji odménu (Armstrong, 2017; Koubek, 2011).

Vzhledem Kktomu, Ze jobsharing umoznuje zaméstnancim optimalni spojeni
pracovniho a osobniho Zivota, miiZze zredukovat fluktuaci zaméstnanci i pracovni

absenci. Mezi dalsi vyhody patii vétsi provozni kontinuita, protoze kdyz jeden z ,,tymu*
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onemocni nebo z jakychkoli jinych pfi¢in nemiiZze odvést svou praci, porad je tam druhy
¢lovek, ktery bude alespon polovinu ¢asu v praci pokracovat. V porovnani s klasickym
rezimem pracovni doby, kdy praci vykonava jeden pracovnik, se obvykle diky sdileni
jednoho pracovniho mista zvysSuje 1 vykon zaméstnancu. Sdileni pracovniho mista je také
velmi atraktivni pro takovou skupinu lidi, ktefi nemohou pracovat na plny uvazek, chtéji
vice disponovat vlastnim ¢asem, ale zaroven chtéji stalé zaméstnani. Jedna se napiiklad
o lidi, kteti pracuji na zivnost nebo se staraji o malé déti (Armstrong, 2017;
Hrabétova, 1998; Koubek, 2011).

Nevyhodou tohoto stylu prace jsou souvisejici administrativni naklady a riziko
rozdéleni odpovédnosti, tj. pokud jeden pracovnik ud€la néco Spatné, nese
za to odpovédnost i1 pracovnik, ktery chybu nezplsobil, protoze na daném ukolu pracuji
oba. Aby se predeSlo ztratam a neefektivnimu zplsobu prace, je velmi dulezita
komunikace, koordinace a spoluprace mezi zaméstnanci. Rovnéz mize dochazet
ke konfliktim mezi pracovniky, zejména v souvislosti s rozdélenim prace a rozvrzenim
pracovni doby. Tomuto problému se vSak da pifedchazet peclivym vybérem pracovniki.
U nas sedoposud jednda o malo uzivana formu flexibilniho pracovniho rezimu

(Armstrong, 2017; Hrabé&tova, 1998; Koubek, 2011).

Hot desking

Hot desking je trend, ktery se objevil v 90. letech a znamena sdileni nékolika
pracovnich stold vice lidmi, kteti je pouZivaji v riznych ¢asech. Zii¢astnéné strany nemaji
tudiz stalé pracovni stanovist¢ a vezmou si jakykoli stl, ktery je k dispozici.
Pro organizaci je to vyhodné, ale ne vSem tento styl prace vyhovuje (Armstrong, 2017;
Spence, 2018).

Mezi vyhody se fadi predevsim nédklady, protoZe hot desking eliminuje vydaje diky
mens$im pozadavkiim na prostor. Hot desking je vyhodny zejména pro spolecnosti,
kde zaméstnanci travi hodné Casu na cestach nebo ¢ast tydne pracuji na dalku.
Dalsi vyhodou je vziajemny kontakt mezi kolegy, ktery posiluje vztahy a zlepSuje

tymovou spolupraci.

Jak je jiz zminéno Armstrongem, tento styl prace nevyhovuje vSem. Je popularni
zejména mezi mladSimi pracovniky. Star§im zaméstnanciim zvyklym na vétsi stabilitu

moc nevyhovuje. Pfed zavedenim hot deskingu je proto vhodné vzit v ivahu vékovou
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strukturu zaméstnancii, pocet lidi zaméstnanych na plny ¢i ¢aste¢ny tvazek a mnozstvi

nadbyte¢ného prostoru v budové (Spence, 2018).

Porovnani work-life balance mezi jednotlivymi staty svéta

Cas straveny v praci je dilezity faktor, ktery dosahovani work-life balance z velké
miry ovliviluje. Dle Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD)
11 % zaméstnanct Clenskych zemi pracuje tydné 50 a vice hodin. Nejhtife je na tom
potom Turecko, kde ma dlouhou pracovni dobu 33 % lidi, nasleduje Mexiko s necelymi
29 % a Kolumbie s témét 27 %. Naopak mezi tfi nejlepsi se fadi Nizozemsko s 0,4 %,
Svycarsko rovnéz s 0,4 % a Rusko s 0,1 %. Delsi pracovni dobu maji zpravidla muzi,
téch je v ramci Clenskych stati pres 15 %, Zen s dlouhou pracovni dobou je okolo 6 %.
Volnym casem a ¢asem pro osobni péci (zahrnujicim jidlo, spanek apod.) nejlépe
disponuji lidé zaméstnani v Italii (16,5 hodiny), Francii (16,4 hodiny) a Nizozemsku

(16,1 hodiny), pticemz prumér ¢lenskych statit OECD je 15 hodin.

Co se ty&e Ceské republiky, procentualni podil pracovniki s delsi pracovni dobou
je niz8i nez primér zemi OECD, konkrétné se jedna o 6 %. Zaméstnanci, ktefi pracuji
na plny uvazek, maji denné¢ zhruba 15 hodin na osobni péc¢i a ostatni aktivity, jako je
traveni Casu s prateli a rodinou, vénovani se konickim, sledovéani televize atd.,

coz odpovida priméru stati OECD.

V celkovém zhodnoceni work-life balance si na Skdle od 0 do 10 nejhlie vede
Kolumbie s hodnocenim 0,9, Mexiko s hodnocenim 1,1 a Turecko s hodnocenim 3,1.

Nejlepsi ¢isla naopak vykazuje Nizozemsko (9,5), Italie (9,4) a Dansko (9.0).

2.4.6 Odménovani zaméstnancu

Zakladnim formou hmotného ohodnoceni je zakladni ¢i pevnd mzda, jejimz cilem
je predevsim ziskavani a udrzovani pracovnikli a ocenéni naro¢nosti vykonavané prace.
Véze se na ekonomicky pifinos, naroky a pozadavky, které jsou v ramci vykondvani prace

pozadovany, ale i na schopnosti ¢i zkusenosti jednotlivych pracovnikt (Urban, 2017).

Hronik (2006) mimo jiné uvadi, ze , kazda funkcni organizace ma definovany
strategické cile a strategii, jak se k nim dostat. Potiebuje, aby si cile a strategie vzali
za své zameéstnanci, kteri ovsem maji téz své zdajmy. A hodnoceni je pak jeden z mdla
moznych ndstroji, pomoci kterych se sladuji zajmy vsech zucastnénych (vlastnikii,

manazeri a podrizenych). “ (Hronik, 2016, str. 16)
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Krom¢ odmén finan¢nich existuji jest¢ odmény nefinanéniho -charakteru.
Ty se zamétuji na potieby lidi v oblasti uznani, Gspéchi, osobniho rlstu a ptijatelnych
pracovnich podminek. Dévaji lidem prostor pro rozvoj jejich dovednosti a kariéry a nabizi
pracovni prostfedi, které poskytuje vysokou kvalitu pracovniho zivota a vhodny vztah
mezi pracovnim a soukromym zivotem (work-life balance). Nefinan¢ni odmény mohou
byt vnéjsi, jako je uznani nebo pochvala, nebo vnitini, spojené s pracovni vyzvou,

zajmem a pocity, ze prace stoji za to (Armstrong, 2017).

2.4.6.1 Zaméstnanecké vyhody
Cilem zaméstnaneckych vyhod je zvySit pracovni spokojenost a stabilitu

zaméstnancu a prispét tim k jejich duSevni pohodé¢, rozvoji a relaxaci (Urban, 2017).

Zamegstnanecké vyhody poskytuji zaméstnavatelé svym zaméstnanciim pfedevsim

z nésledujicich davodu:

zvyseni atraktivity zaméstnani,

ZlepSeni povésti zaméstnavatele,
— Snaha ziskat a udrZet kvalitni zaméstnance,
— zvySeni Spokojenosti zaméstnancti prostiednictvim nabidky podminek, sluzeb

&i péce (Urban, 2017; Sikyt, 2016).

K hlavnim typim zamé&stnaneckych vyhod patii:

Vvhody souvisejici s praci

Mezi tyto vyhody se fadi napf. stravovani, které muze byt zabezpeceno
bud’ poskytnutim dotovaného zavodniho stravovani, nebo formou stravenek, dale
delsi placena dovolena (dovolena nad zdkonny narok), ,.kratké patky*, moznost
vzdélavani a rozvoje (napf. jazykové kurzy), poskytnuti bezplatného
nebo zvyhodnéného ubytovani, zabezpecCeni dopravy do prace ¢i alespon
piispévek na dopravu apod.

e Pracovni pomucky

Pracovni pomiicky mohou byt spojeny s postavenim v organizaci a slouzi
I pro osobni ucely. Patii k nim sluzebni osobni automobil, firemni notebook
a mobilni telefon, podnikovy byt apod.

e Vvhody osobni a socialni povahy

Tyto vyhody mohou zahrnovat napiiklad pojiSténi a pfipojisténi (Zivotni, penzijni,

urazové, pro piipad pracovni neschopnosti atd.), nabidku vlastnich produkti
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a sluzeb za zvyhodnénou cenu, ptijcky nebo ptispévek na dovolenou a na kulturni,
sportovni nebo rekreacni aktivity apod. K témto vyhodam patii jesté péce o déti,
ktera zahrnuje provoz jesli, firemnich Skolek ¢i poradani détskych tabora

(Urban, 2017; Sikyt, 2016).

Koubek (2011) doplnuje jesté nekteré dalsi benefity, které jsou poskytovany
zaméstnanciim v zahranici:
— placené volno v den narozenin,
— darek k narozeninam,
— Svatebni dar a vanocni darek,
— prispévek na vzdélani déti pracovnik,
— programy pro byvalé pracovniky — dichodce,

— materialni podpora pozistalych v ptipadé imrti pracovnika atd.
Vyhody se daji Clenit jesté na plosné a pruzné.

Plosné vyhody nabizi zaméstnavatel vSem zaméstnancim nehledé
na to, zda o benefity jevi zajem. Poskytovani pruznych vyhod (ozna¢ované téz jako volné
nebo tzv. kafetéria systém) oproti tomu umoziuje zaméstnancim volbu vyhod dle jejich
aktualnich potieb a osobnich preferenci, které souvisi s vékem, pohlavim, rodinnym
stavem apod. K vyhodam pruznych benefiti patfi usetiené naklady na vyhodach,
0 které neni takovy zdjem, a souCasné¢ 1 zvySené uspokojeni potieb zaméstnanct.
Mezi nevyhody kafetéria systému patii administrativni naroc¢nost. Pro jejich efektivni
poskytovani je tfeba provadét pravidelné prizkumy a zjisStovat aktudlni potieby
zamé&stnancu i trendy v poskytovani vyhod u konkurenénich spole¢nosti (Urban, 2017
Sikyt, 2016).

Aplikuje se 1 ¢astecné volitelny systém, tj. kombinace plosného a flexibilniho
poskytovani vyhod. Zaméstnancim jsou vramci néj poskytovany jak plosné,

tak volitelné vyhody (Urban, 2017; Sikyt, 2016).

Urban (2017) jesté dodava: ,, Trendy v oblasti zaméstnaneckych vyhod sméruji
k posileni benefitii ,,Sitych zaméstnancum na télo*“, s jejichz pomoci se zaméstnavatelé
snazi ziskat a udrzet kvalifikovanou a talentovanou pracovni silu. Jde casto o vyhody
usnadnujici lépe zvladat naroky prace nebo je lépe skloubit s mimopracovnimi zdjmy

osob. ““ (Urban, 2017, str. 145)
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Za zminku jesté urcité stoji nyni velmi diskutovany pracovni benefit, a to tzv. sick

days.

Jedna se o zajimavou zaméstnaneckou vyhodu poskytovanou nad ramec zakoniku
prace, kterou lze Cerpat bez potvrzeni od Iékafe. Sick days se obvykle poskytuji V poétu
3 az 5 dnli za kalendafni rok a ptedstavuji zdravotni volno, které zaméstnanec muze
nebo nemusi vyuzit. Ma se za to, ze kazdy alespon jednou do roka neni ,,fit“. Nemoc
ovlivituje zaméstnancovu pracovni vykonnost a muize zplsobit i dal$i nepiijemnosti,
jako napiiklad infikovani ostatnich kolegti apod. Sick days piedstavuji efektivnéjsi feSeni
kratké zdravotni indispozice, kvuli které neni nutna navstéva lékaie a ktera obvykle
ustoupi béhem par dnti (napft. virdza, chiipka). Neodecitaji se z dovolené a zaméstnanec
béhem nich dostdva mzdu nebo jeji pomérnou ¢ast (zalezi na rozhodnuti zaméstnavatele).
V praxi zpravidla zaméstnanec béhem sick days dostavd plnou mzdu, jako kdyby
normdlné¢ pracoval. V piipadé, ze zaméstnavatel mzdu béhem téchto dnt redukuje,

dostane se zaméstnanci vétSinou alespon 60 % pramérného vydélku.

Vyhodou je, Ze zaméstnanec nemusi jit pfi kazdé nevolnosti ¢i virdze kvili
potvrzeni pro svého zaméstnavatele za 1ékafem a zdroven mu ani nehrozi vypadek piijmu

Vv prvnich tfech dnech trvani dané nemoci.

Pro zamé&stnavatele sick days plsobi jen jako dal$i ndklady, ale neni tomu tak.
KdyZuz si zaméstnanec vyfidi potvrzeni od lékatfe, zpravidla zistdvd doma déle
nez pii ,,samoléceni formou sick days. Naopak pokud by do prace chodil i nemocny,
nepracuje na plny vykon, miize nakazit dalsi zaméstnance ¢i ud¢€lat néjakou chybu,

ktera zptisobi ujmu zaméstnavateli, piipadné i tfeti stran€.

Je tfeba si vSak dat pozor na mozné zneuzivani benefitu. Musi se pe€livé nastavit

konkrétni podminky, nejidealnéjsi formou je interni piedpis (Landwehrmann, 2018).

V roce 2020 uchazeci o praci jevili nejvétsi zdjem o flexibilni pracovni dobu,
prémie a jiné finanéni bonusy, 5 a vice tydnli dovolené a Vv oblasti délnické prace

i 0 firemni stravenky (Grafton, 2020).
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Covid-19 a zaméstnanecké vvhody

Z pruzkumu tykajiciho se zaméstnaneckych vyhod, ktery loni v unoru a Cervnu
provedla personalni agentura Grafton Recruitment, vyplyva, ze Cesi nyni vice tihnou
K benefitim, které umozni ochranit jejich zdravi. Nejvétsi rist zajmu byl zaznamenan
Vv ramci prace z domova, sick days, nadstandardni zdravotni péce a poskytovani firemnich

vozidel.

Home office byl Casto vyhledavanym benefitem uz pied vypuknutim pandemie,
ovSem ne vSichni zaméstnavatelé jej nabizeli v dostate¢né mife. V pribéhu pandemie
bylo mozné pozorovat, ze produktivita zaméstnanct neklesa a spokojenost se zvysSuje.
Doslo tedy k rozsiteni nabidky této zaméstnanecké vyhody, a zatimco pfed koronavirem
praci z domova alespon ¢astecné pravidelné vyuzivalo 52 % kancelaiskych pracovnikd,
Vv ervnu 2020 toto ¢islo narostlo na 70 %, v IT firmach jde jesté o vétsi podil. V ramci
prazkumu vyjadtilo zédjem o home office pies 95 % respondentl z fad nemanudlnich

pracovnikd a zaméstnancu IT firem (Grafton, 2020).

Spolecnost Avast, ktera poskytuje antivirové softwary pro ochranu pocitaci,
dokonce od pocatku roku 2021 piestava tesit, kolik ¢asu vénoval zaméstnanec svému
ukolu i to, zda pracuje v kancelafi ¢i nékde na dovolené. Pozornost bude sméfovana Cisteé
na vysledky. Cilem je poskytnout lidem vétsi flexibilitu a umoznit jim tak organizovat
si svij rezim dle jejich osobnich potieb. Od zaméstnanci se samoziejmé ocekava
maximalni efektivita a Avast véfi, ze pravé absolutni svoboda jim v tom pomiize

(Pavlunova, 2020).

Pandemie Covid-19 zptsobila i zvySené poskytovani zdravotniho volna neboli sick
days. V bfeznu roku 2020 tento benefit nabizelo 57 % zaméstnavatelt v oblasti
nemanualni prace, v ¢ervenci roku 2020 65 %. Zajem o sick days ma necelych 90 %
respondentli z fad zaméstnancii vykonavajicich fyzickou praci a 95 % z fad zaméstnancti

nemanualni prace.
Zvysil se i zajem 0 nadstandardni zdravotni péci. Zajem o tuto zameéstnaneckou
vyhodu projevilo 65 % respondentli, ovSem cerpat jej miize jen 18 %.

Vzhledem k tomu, Ze cestovani hromadnou dopravou s sebou od roku 2020 nese
jistd zdravotni rizika, u zaméstnancii IT narostla poptavka po sluZzebnim auté a zaroven
I po parkovacim misté. Tuto vyhodu nabizi tfetina zaméstnavatell, zatimco zajem

0 ni je dvojnasobny (Grafton, 2020).
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3. Cil prace a metodika zpracovani

3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je analyza konceptu work-life balance v Mistnich ak¢nich
skupinach a navrh vhodnych opatieni smétujicich k rozvoji zkoumané oblasti. Na zakladé
této analyzy budou navrzeny takové néstroje work-life balance, které by Mistni akéni
skupiny v ramci péce o zaméstnance mohly zacit uplatiovat a tim piispét ke zvySeni
celkové spokojenosti a motivaci pracovnikd. Pro dosazeni tohoto cile byl pouzit

kvantitativni vyzkum.

3.2 Pouzité metody

Pro realizaci praktické casti bakalaiské prace a pro ziskani potiebnych informaci
bylo pouzito dotaznikové Setfeni. Vzhledem k tomu, Ze dotazovéani probihalo béhem
lockdownu, kdy vétsina lidi pracovala z domova, byl dotaznik rozeslan v elektronické

formé viem zaméstnanciim Mistnich aké&nich skupin jiznich Cech.

Dotaznik byl vytvoien za pomoci aplikace Google Docs (Dokumenty Google)
a skladal se z 26 otazek, pficemz nékteré z nich jesté zahrnovaly podotazky. Pfevaznou
vétsinu dotazniku tvofily otdzky uzaviené, a to bud s moznosti jedné odpovédi,
¢1 s moznosti zaskrtnuti vice odpovédi. V dotazniku bylo rovnéz nékolik samostatnych
otevienych otazek ¢i otevienych otazek navazujicich na predchozi uzaviené otazky,
jejichz cilem bylo uzavienou otazku rozvést a upiesnit. Nechybi ani hodnotici otazky,
kde respondenti vyjadiovali, do jaké miry jsou s ¢im spokojeni nebo do jaké miry s né¢im

souhlasi.

3.3 Harmonogram dotaznikového Setieni

Tvorba dotazniku 1 s konzultaci a dodateCnymi opravami trvala cca tyden.
Pied zahajenim dotazovani probchl predvyzkum se dvéma respondenty, zda rozumi
danym otazkam. Samotné dotaznikové Setfeni potom probihalo od 16. tunora
do 5. bfezna 2021. Z oslovenych 64 zaméstnanci dotaznik vyplnilo 34. Po stazeni
vysledki nésledovalo jejich zpracovani, béhem kterého byl vyhodnocen aktualni stav
work-life balance v Mistnich ak¢nich skupinach Jihoceského kraje. Na to konto byla
doporucena konkrétni opatieni pro zlepSeni aktualniho stavu. Jak je jiz uvedeno vyse,
dotaznik probihal pies Google Docs (konkrétné Formulate Google), jehoz pouziti

je bezplatné, tudiz na sbér dat nebyly vynalozeny Zadné naklady.
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4. Analyza sou¢asného stavu v Mistnich akénich skupinach

4.1 Predstaveni MAS

Mistni akéni skupina (dale MAS) je spoleCenstvim obcani, neziskovych
organizaci, soukromé podnikatelské sféry a verejné spravy (obci, svazkli obci a instituci
vefejné moci). Zamétuje se na rozvoj venkova, zemédélstvi a na ziskavani finan¢ni
podpory z Evropské Unie i z narodnich programi pro svij region, a to metodou
LEADER. Zprincipu je MAS neziskovou organizaci nezavislou na politickém

rozhodovani.

Zakladnim principem MAS je zlepSovani kvality zivota a zivotniho prostiedi

ve venkovskych oblastech. Aktivné ziskava a rozdéluje dotacni prostredky.

Mistni akéni skupiny jsou tvofeny vetfejnym, soukromym a neziskovym sektorem
soucasng. V rozhodujicich orgdnech MAS musi mit soukromy a neziskovy sektor
dohromady nadpoloviéni vétSinu hlast a zaroven zadna ze zajmovych skupin nesmi mit
pfi rozhodovani ptevahu. Diky témto principim mohou MAS reagovat piimo

na problémy subjektli plisobicich na venkové.

Metoda LEADER je zaloZena na principu zdola-nahoru. Naméty a projekty by mély
vychazet z podnétli mistnich venkovskych subjektti a ob¢ant, tedy zdola, nikoliv byt

fizeny direktivné krajskou, statni nebo evropskou moci shora.

Mistni akéni skupiny vyhlaSuji vyzvy v jednotlivych operacnich programech.
Napiiklad Program rozvoje venkova (PRV) podporuje ekonomické aktivity na venkoveé
s cilem zvysit hospodaisky rozvoj. Je zaméfen na podporu konkurenceschopnosti
zemédélstvi, udrzitelné vyuziti pfirodnich zdroji, dale na opatfeni v oblasti klimatu
i na vyvazeny uzemni rozvoj venkovskych oblasti. Jednotliva opatfeni jsou urCena
na investice do zemédélskych podnikl véetné podpory malych zemédé€lcl, na udrzitelné

hospodateni a na investice do lesniho hospodarstvi.

Integrovany regionalni operacni program (IROP) — prioritou je umoznéni
vyvazen¢ho rozvoje uzemi, zkvalitnéni infrastruktury, zlepSeni vetejnych sluzeb
avefejné spravy, zajisténi udrzitelného rozvoje v obcich, méstech a v regionech.
Zamétuje se napiiklad na zvySovani regiondlni mobility, rozvoj dopravnich systémi
Setrnych k Zivotnimu prostiedi, investice do zdravotnické a socialni infrastruktury,

podporu socialnim podniktim, zachovani a rozvoj pfirodniho a kulturniho dédictvi atd.
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Operacéni program Zaméstnanost je zamétren naptiklad na socidlni zaclenovani
lidi v regionu, boj s chudobou, zdravotni sluzby nebo na podporu neaktivnich osob

a dlouhodob¢ nezaméstnanych prostfednictvim mistnich iniciativ.

Mistni akéni skupiny podporuji rozvoj svych tizemi i prostfednictvim dalSich
opera&nich programd, jako jsou napiiklad: Opera¢ni program Zivotni prostiedi, Opera¢ni
program Vyzkum, vyvoj a vzdélavani, Operacni program Podnikani a inovace

pro konkurenceschopnost (NS MAS Ceské republiky, 2021; Vlastni vyzkum).

Seznam Mistnich akénich skupin Jihoceského kraje

MAS Luznice, z.s. (4 Gvazky)
MAS VLTAVA, z.s. (3 uvazky)
MAS Krajina srdce, z.s. (4 Gvazky)
MAS BRANA PISECKA, zs. (3 uvazky)
MAS Blansky les — Netolicko o.p.s. (5 Givazki)
MAS Hlubocko — Lisovsko o.p.s. (3 uvazky)
MAS Strakonicko, z.s. (4 ivazky)
MAS Pomalsi o.p.s. (5 uvazki)
MAS Stiedni Povltavi, z. s. (4 Givazky)

. MAS Blatensko o.p.s. (3 uvazky)

. MAS Ttebortisko o.p.s. (4 ivazky)

. MAS Ceské Kanada o.p.s. (5 Givazkil)

. MAS Sumavsko, z.s. (5 Givazki)

. MAS Rozkvét, z.s. (4 tivazky)

15. MAS Vodnanska ryba, z.s. (4 ivazky)

16. MAS Sdruzeni rize, z.s. (4 uvazky)
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Celkem tedy 64 uvazki.

Pocet zaméstnanci MAS je propoCten na uvazky na hlavni pracovni
pomér pii dodrZeni pravidel piepoctu, kdy jeden tivazek je pocitan jako 1,0. Zaméstnanci
MAS jsou financovani z Rezijnich vydaji MAS — z dotace Ministerstva pro mistni rozvoj
CR (MMR).

Uzemni metodici a ¢&lenové realizaénich tymi Mistniho akéniho planu
vzdélavani (MAP) v jednotlivych MAS nejsou zapocitani do celkového poctu tivazkil
Z toho duvodu, ze jejich mzdy jsou hrazeny z projektu, ktery je financovan z Evropské

unie prostiednictvim Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy (MPSV),
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jako tidiciho organu Operacniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani (OP VVV).

Nékteré MAS participuji na tomto projektu jako partnefi.

4.2 Dotaznikové Setieni

Vystupem dotazniku je analyza soucasného stavu konceptu work-life balance
v Mistnich akénich skupinach v jiznich Cechach. Na zakladé dotazniku bude zji§téno,
jaka opatfeni jsou pro dosazeni této rovnovahy jiz zavedena a jakd dalSi opatfeni
by samotni zaméstnanci ocenili. Cilem je u¢init navrh vhodnych opatieni,

ktera by prispivala k rozvoji této oblasti a tim i K vétsi spokojenosti zaméstnancti.

Uvod dotazniku tvoii otdzky demografické, nasleduji otdzky zaméiené

na samotnou praci, jejichz cilem je provést Setieni soucasného stavu work-life balance

V Mistnich akénich skupinach Jiho€eského kraje.
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4.3 Vysledky dotaznikového Setieni
Na zacatku dotazniku byly otazky demografickeé:

1. Pohlavi respondentii

Dotazovani se zi€astnily pievdzné Zeny, kterych bylo celkem 29, zatimco muzii
bylo jen 5.
Graf 1: Pohlavi respondentii

@® Zena
® Muz

Zdroj: Vlastni Setfeni

2. Vékova kategorie respondentu

Nasledovalo rozdéleni zaméstnancti do péti kategorii podle veéku. Jak je jiz vidét
dle grafu, nejvice (35,3 %) respondentil bylo ve véku od 36 do 45 let, dale bylo 23,5 %
zaméstnanct jak v kategorii 26-35 let, tak v kategorii 46-55 let. Necelych 18 %
zameéstnancl potom bylo ve véku 56 a vice let. Dotazovani se nezacastnil nikdo

ve véku od 18 do 25 let.

Graf 2: Vekova kategorie respondentii

® 18-25
® 26-35
O 36-45
® 46-55
@ 56 a vice

Zdroj: Vlastni Setfeni
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3. Vzdélani respondenti

U zaméstnancl pfevazovalo vysokoskolské vzdélani, kterého doséhlo pies 70 %

zaméstnancu, zbylych cca 30 % zaméstnanci ma stiedoskolské vzdélani s maturitou.

Naopak vyzkumu se nezacastnil nikdo se zakladnim vzdélanim, stfedoSkolskym

vzdélanim bez maturity a ani s vy$§im odbornym vzdélanim.

Graf 3: Vzdelani respondentii

4. Rodinny stav respondentii

@ Zakladni
@ Stredni bez maturity / vyuéen/a

@ L’Jplné stfedni odborné / véeobecné s
maturitou

@ Vyssi odborné
@ Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni Setfeni

Témet 62 % zaméstnanch, ktefi se zucCastnili vyzkumu, Zije v manZzelstvi,

cca 15 % respondentil je rozvedenych, necelych 12 % respondenti ma partnera

¢i partnerku a stejné tak je necelych 12 % respondentti svobodnych.

Graf'4: Rodinny stav respondentii
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@ Svobodny/a

@ Partner/partnerka
© Zenaty/vdana

@ Rozvedeny/a

@ Vdovec/vdova

Zdroj: Vlastni Setfeni



5. Pocet ¢lenit domacnosti
U skoro 71 % dotazovanych Zije v domacnosti tfi nebo vice osob, u cca 18 %
dotazovanych Ziji v domécnosti ¢lenové dva, téméf 12 % respondentli nesdili

domécnost s nikym.

Graf 5: Pocet ¢lenii domacnosti

@1
[ Wi
@ 3 avice

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nasledovaly otazky zamétené na samotné zaméstnani a rovnovahu mezi pracovnim

a osobnim zivotem:

6. Rekl/a byste, Ze celkové jste se svou praci:

V této otdzce mé&li zaméstnanci na vybér ze ¢tyf moznosti: Velmi spokojen/a,
Spise spokojen/a, SpiSe nespokojen/a, Velmi nespokojen/a. Prvni moznost zvolilo
zhruba 38 % zaméstnancti, druhou moznost necelych 60 % zaméstnanctu. Z toho
vyplyva, ze 97 % zaméstnancu je se svou praci velmi nebo spiSe spokojeno. Jeden

respondent potom oznacil, Ze je se svou praci velmi nespokojen.

Graf 6. Celkova spokojenost s pract

@ Velmi spokojen/a
@ Spise spokojen/a

Velmi nespokojen/a ® Spise nespokojen/a
1(2,9%)

@ Velmi nespokojen/a

Zdroj: Vlastni Setfeni
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7. Kolik hodin denné primérné pracujete?

Zde méli respondenti zafadit svlij primérny denni Cas straveny v praci do jedné
ze Ctyf kategorii: Méné nez 8 hodin, 8-10 hodin, 10-12 hodin, 12 hodin a vice.
Pies 91 % zaméstnanct travi praci denné méné nez 10 hodin, neceld polovina z nich

pracuje 8 hodin a méng. Skoro 6 % respondentt travi v praci 10-12 hodin, necelé

3 %, konkrétné jeden zaméstnanec, pracuje vice nez 12 hodin denné.
Graf 7: Priumérny c¢as straveny v prdci

@ Meéné nez 8 hodin
@® 3 - 10 hodin

5’9% @ 10 - 12 hodin
/ @ 12 hodin a vice
s el — 2 9 %

Zdroj: Vlastni Setfeni
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8. Kolik mate denné primérné volného ¢asu? (volny cas je doba, kdy vykonavate
¢innosti podle své viile, proto do néej prosim nepocitejte cas straveny dojizdénim
do prdce, péci o domdcnosti, o déti apod.)

Na zakladé této otazky bylo zjistovano, kolik maji zaméstnanci denné volného
Casu, pricemz meéli svou odpovéd znovu zaradit do jedné ze Ctyf kategorii:
Mén¢ nez 4 hodiny, 4-6 hodin, 6-8 hodin, vice nez 8 hodin. Pfevazuje prvni moznost,
kdy ptes 76 % zaméstnanci denné disponuje méné nez 4 hodinami volného ¢asu,
zhruba pétina dotazovanych ma potom volného ¢asu o néco vice, tedy 4—6 hodin.
Pouze jeden respondent (3 %) ma denné primérné 6—8 hodin volného casu.

Vice nez 8 hodin volného ¢asu denn€ nema nikdo z dotazovanych.
Graf 8: Volny cas

@ Méné nez 4 hodiny
@® 4 -6 hodin
6 — 8 hodin ® 6 -8 hodin
1(2,9%) @ Vice nez 8 hodin

Zdroj: Vlastni Setfeni
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9. S mnoZstvim volného ¢asu jsem:

V této otazce bylo po respondentech vyzadovano zhodnotit, do jaké miry jsou
spokojeni s mnozstvim volného ¢asu béhem pracovniho dne. MéEli na vybér opét
ze ¢tyt moznosti: Velmi spokojen/a, Spise spokojen/a, Spise nespokojen/a, Velmi
nespokojen/a. Opét prevazovaly kladné odpovédi, coz vtomto ptipadé znamena
témef 70 % zaméstnanci, ktefi jsou velmi nebo spise spokojeni s mnozstvim volného
Casu. Pies 23 % respondentil ale s mnozZstvim volného ¢asu spiSe spokojeno neni

a necelych 9 % je velmi nespokojeno.

Graf 9: Spokojenost s volnym casem

@ Velmi spokojen/a
@ Spise spokojen/a
() Spise nespokojen/a
@ \elmi nespokojen/a

Zdroj: Vlastni Setfeni
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10. Kolik ¢asu denné primérné vénujete sam/sama sobé? (relaxace, odpocinek,
konicky)

Zaméstnanci méli zafadit €as vénovany pouze sobé samym do kategorii:
Méné nez 1 hodinu, 1-2 hodiny, 2-3 hodiny nebo 3 hodiny a vice. Jak je jiz vidét
na grafu, skoro 85 % dotazovanych ma ptes den ¢as sam na sebe mén¢ nez dvé hodiny,
z toho pies 35,3 % méné nez 1 hodinu. Téméi 9 % pracovnikii MAS jiznich Cech

vénuje relaxaci, odpocinku a konickiim 2—-3 hodiny a 5,9 % dokonce 3 hodiny a vice.

Graf 10: Cas vénovany sam sobé

@ Méné nez 1 hodinu
@® 1 -2 hodiny

® 2 -3 hodiny

@ 3 hodiny a vice

Zdroj: Vlastni Setfeni
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11. Uplatiiuje se ve Vasem zaméstnani néjaky druh flexibilni pracovni doby?

Pokud ano, jaky?

Zde méli zaméstnanci mnoho moznosti pro vybér flexibilni pracovni doby,
samoziejme 1 s moznosti ,,Jiné“, kde mohli vypsat n¢jaké dalsi, pokud v seznamu
nenasli takovy druh flexibilni pracovni doby, ktery uplatiiuji, ale této moznosti
nevyuzil zadny respondent. Rovnéz méli moznost oznadit ,,Zadny z vy$e uvedenych®,
pokud v zamé&stnani nemaji zadny flexibilni rezim. Tuto mozZnost oznacilo cca 12 %

respondentd.

Jednoznacné nejvice uplatiiovanym flexibilnim rezimem je homeworking
(73,5 %), coz se dalo i vzhledem k aktualni situaci pfedpokladat. Nasleduje pruzna
pracovni doba (52,9 %) a ¢asteény pracovni tvazek (32,4 %). Mezi méné poskytované
flexibilni pracovni doby se potom fadi smlouva na ro¢ni pocet hodin (8,8 %)
a stlaceny pracovni tyden (2,9 %). Zbylé moznosti (jobsharing, hot desking)

zaméstnavatelé dotazovanych v organizaci neuplatiuji.

Graf 11: Flexibilni pracovni doba

Césteény pracovni uvazek
Smlouva na roéni pocet hodin
Pruzna pracovni doba
Stlaceny pracovni tyden
Homeworking

Jobsharing

Hotdesking

Jiné

Zadny z vyse uvedenych

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: Vlastni Setfeni
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12. Vyuzivate Vy osobné néjaky z nich? Pokud ano, jaky konkrétné?

Tato otazka navazuje na predchozi dotaz a jejim cilem je konkrétné zjistit,
zda zamé&stnanci néjaky flexibilni rezim vyuzivaji, nevyuzivaji, ale vyuzivat by chtéli,
nebo nevyuzivaji a ani o n¢j nemaji zajem. Jak lze jiz na prvni pohled vidét na grafu,
pfevazna vétsina flexibilni pracovni rezim vyuziva a nejcastéj$i odpovédi byl
jednozna¢né homeworking, ktery je vyuzivan 20 (60,6 %) zaméstnanci. Pruznou
pracovni dobu vyuziva 13 (39,4 %) zaméstnanci a Casteény pracovni uvazek
8 (24,2 %) zaméstnancu. Jeden zaméstnaneC vyuziva stlaéeny pracovni tyden, jeden
zam&stnanec vyuziva smlouvu na ro¢ni pocet hodin. Zaméstnanec, ktery uvedl,
ze za4dny flexibilni pracovni reZim nevyuZziva, ale vyuZivat by chtél, by mél zajem

0 stlaeny pracovni tyden.
Graf 12: Vyuzivani flexibilni pracovni doby

29% @ Ano, vyuZivam

@ Ne, nevyuzivam, ale chtél/a bych
vyuZivat
Ne, nevyuZivam a ani vyuZivat nechci

Zdroj: Vlastni Setfeni
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13. Byl kviili pandemii Covidu-19 ve VaSi organizaci zaveden homeworking
¢i néjaky jiny flexibilni pracovni rezim?

Nasledujici otazka souvisi se stale aktudlni situaci, se kterou se svét potyka
od lonského jara. Po celou tuto dobu, kdy se stiidavé zpfisnuji a rozvoliiuji opatieni,
to samoziejm¢é ovlivituje a dopada i na sféru pracovni. VétSina lidi (predev§im
z kancelatskych profesi) pracovala nebo pracuje z domova (tzv. pojem home office,
toto oznaeni ale neni piesné, proto je v této praci uzivan pojem homeworking).
V teoretické ¢asti bakalafské prace je rovnéz zminén i vyzkum, ktery se na zavadéni
flexibilnich pracovnich rezimd v dobé karantény zaméfil. Cilem tedy bylo zjistit,
zda Covid-19 ovlivnil i pracovni rezim zamé&stnanct Mistnich akénich skupin jiZnich

Cech.

Otazka je polouzaviena, kdy mél respondent vybrat jednu z moznosti a v piipadé
jedné odpovédi ,,Ano, byl zaveden jiny flexibilni pracovni rezim* konkrétn¢ doplnit
jaky to byl. Tuto moZnost vSak nakonec nikdo neoznacil. Z grafu vyplyva,
Ze Ve veétsing pripadl byla jako reakce na pandemii zavedena prace z domova. Nekteti
zamé&stnanci rovnéz uvedli, Ze homeworking byl uplatiiovan i v kombinaci s praci
Z kancelafe (napt. v ptipadé porady ¢i pii feSeni urgentnich situaci, kdy byla
pfitomnost na pracovisti vyzadovana). U vice neZ pétiny dotazovanych potom zadny

flexibilni pracovni reZim kvili pandemii zaveden nebyl.

Graf 13: Homeworking a Covid-19

@ Ano, byl zaveden homeworking

@ Ano, byl zaveden jiny flexibilni pracovni
rezim
Zadny flexibilni pracovni rezim kvdli
pandemii zaveden nebyl

Zdroj: Vlastni Setfeni
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14. Jsou néjaké flexibilni pracovni reZimy, o které byste mél/a ziajem, ale VaSe
zaméstnani je neposkytuje?

Posledni otdzka na téma flexibilnich pracovnich rezimi je zamcfena
na individudlni zajmy zaméstnanci v této oblasti. Je opét polouzaviena
a respondentim zde byl dan prostor na vyjadieni, o jaky flexibilni rezim by méli
zajem. Prevazna vétSina respondentli (pies 85 %) uz zdjem o zadny dalsi flexibilni
pracovni reZim nemad, jeden zaméstnanec (2,9 %) uvedl, Ze nevi, jeden zamé&stnanec
uvedl, ze jeho organizace poskytuje homeworking. Zbylych 8,8 % zaméstnanci,
kteti by méli zajem o flexibilni pracovni rezim, ktery jejich zaméstnani neposkytuje,
potom uvadi, Ze by méli zdjem o pruznou pracovni dobu a zachovani kombinace prace

z domova a prace z kancelafe i v dob¢ ,,post-covidové™.
Graf 14: Zdjem o jiné nez poskytované flexibilni pracovni rezimy

® Ano
® Ne

nase spolecnost poskytuje homeworking
® nevim

Zdroj: Vlastni Setfeni
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15. Jaké zaméstnanecké vyhody jsou ve Vasi organizaci poskytovany?

Tato otazka otevira sérii otazek na téma zameéstnaneckych vyhod. Zaméstnanci
mohli vybrat z mnoha moznosti, a v piipadé, Ze v seznamu nenalezli takovou vyhodu,
kterou jejich organizace poskytuje, mohli doplnit v moznosti ,,Jiné* (nezvolil zadny
zameéstnanec). Pro pfipad, Ze by organizace neposkytovala zadné pracovni benefity,
je moznost ,,Zadné zvyse uvedenych®. Tuto odpovéd zvolilo necelych 9 %

respondentt.

Nejcéastéji poskytovanymi pracovnimi benefity jsou dle vysledkti dotazniku
jednoznaéné firemni notebook (76,5 %) a firemni mobilni telefon (73,5 %). Ptes 32 %
dotazovanych ma v organizaci moznost vzdélavani a rozvoje, téméf 30 %
respondentl ma v zaméstnani moZnost vyuzivat sick days. Necelych 15 %
zaméstnancll ma v organizaci del§i placenou dovolenou a 8,8 % zase tvz. kratké
patky. Necelych 6 % zaméstnanci ma k dispozici sluzebni vozidlo a 2,9 %
zamestnanci ma zabezpeCenou dopravu do zaméstnani ¢i alespon piispévek
na dopravu. Stejné tak 2,9 % zaméstnancli méd ve spolecnosti moznost pojisténi
¢i piipojisténi a to samé plati 1 pro prispévek na dovolenou ¢i kulturni, sportovni
nebo rekreacni aktivity. Nikdo z dotazovanych nema ve spole¢nosti moznost vyuzit
bezplatné ¢i zvyhodnéné ubytovani ani podnikovy byt. U 8,8 % zaméstnanct

organizace neposkytuje zadny z téchto benefitt.

Graf 15: Poskytované zamestnanecké vyhody

Dotované zavodni stravovani & stravenky [N
Delsi placena dovolena

"Kratké patky"

Moznost vzdélavani a rozvoje

Poskytnuti bezplatného ¢i zvyhodnéného ubytovani
Zabezpeceni dopravy ¢i piispévek na dopravu
Poskytnuti sluzebniho vozidla

Firemni notebook

Firemni mobilni telefon

Podnikovy byt

Pojisténi a pripojisténi

Piispévek na dovolenou ¢i kulturni, sportovni..

Sick days
Jiné

Z4dné z vyse uvedenych [N
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Zdroj: Vlastni Setfeni



16. Jsou ve VaSem zaméstnani pracovni benefity poskytovany plosné (vSem
zaméstnanctiim), ¢i pruzné (miZete si zvolit benefity dle aktuilnich potieb

a osobnich preferenci)?

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany plosné, pruzné nebo ¢aste¢né volitelng.
V piipadé MAS jiznich Cech vyuzivad 76,5 % zaméstnanct vyhody poskytované
plosné, 14,7 % pruzné a 8,8 % Castecné voliteln€. Pfevazuje tudiz plo$né poskytovani

zaméstnaneckych vyhod.

Graf 16: Poskytovani pracovnich benefitii

@ Plosneé

@ Pruzné

@ Caste¢né volitelné (kombinace plognych
a pruznych vyhod)

Zdroj: Vlastni Setfeni
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17. Zménily se soucasné s pandemii Covidu-19 i VaSe preference ohledné
zaméstnaneckych vyhod?

Z provedeného vyzkumu, ktery je zminén V teoretické Casti bakaldiské prace,
vyplynulo, ze s pandemii koronaviru se zménily preference ohledné poskytovani
pracovnich benefiti. V pfipadé¢ zaméstnanci organizaci MAS tomu tak neni
a pandemie Covidu-19 u 82,4 % dotazovanych nezménila preference ohledné
zamé&stnaneckych vyhod. Necelych 18 % zaméstnancl, u kterych se preference
zménily, uvedli, Ze nyni preferuji pfedevSim homeworking, penzijni pfipojisténi,

delsi dovolenou, sick days ¢i prispévek na stravovani.

Graf 17: Covid-19 a zména preferenci ohledné zaméstnaneckych vyhod

® Ano, zménily
@ Ne, jsou stejné jako predtim

Zdroj: Vlastni Setfeni
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18. Mate ve firmé moznost individualniho poradenstvi? (Nejednd se o poradenstvi
V ramci pracovnich zdleZitosti, ale napr. pravni poradenstvi, psychologické
poradenstvi apod.)

Ze studia literatury pro literarni reSersi vyplynulo, ze trendem v nékterych firmach
zacina byt poskytovat svym zaméstnancim individualni poradenstvi, které se ovsem
netyka prace, ale spiSe individudlnich potieb zaméstnancli. VétSina dotazovanych
uvedla, ze tuto moznost v zaméstnani nema a ani nema zajem 0 jeji vyuzivani,
nicméné pres 35 % zaméstnancl uvedlo, Ze moznost individualniho poradenstvi sice

V praci nemaji, ale pokud by méli, radi by ji vyuzili.
Graf 18: Individualni poradenstvi

@ Ano a vyuzivam jej
@ Ano, ale nevyuzZivam jej
Ne, ale rad/a bych jej vyuZival/a
@ Ne a zajem o jeho vyuZivani ani nemam

Zdroj: Vlastni Setfeni

19. Existuji jeSté néjaké dalsi benefity, které byste uvital/a?

Nasledovala oteviend otazka, kde méli respondenti moznost volné odpovédeét,
zda by méli zajem o né&jaké dalsi zaméstnanecké vyhody. Devét zaméstnancti uvedlo,
7e ne, ostatni odpovédi byly velmi rozmanité. Vyskytovaly se tyto reakce: delsi
dovolena, piispévek na dovolenou, moznost dalSiho vzd€lavani, jazykové kurzy,
penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, firemni automobil, pfispévek na sportovani
¢i kulturu, ptispevek pro zdravi a relaxaci dle vybéru zaméstnance, psychologické
poradenstvi, stravenky ¢i moznost stravovani, finanéni odmény a vyzZivové

poradenstvi.
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20. Pokud by jiny zaméstnavatel nabizel (dle Vaseho nazoru) lepSi pracovni
benefity, primélo by Vas to uvaZovat o zméné Va$i soucasné prace?
(Predpokladejme stejny plat i stejné misto vykonu prace.)

Otazka €. 20 zjiStuje, zda by zaméstnanci uvazovali o zmén¢ soucasné prace

Vv pfipadég, Ze by jim byly nabidnuty lepsi pracovni benefity u jiné spole¢nosti. Jedna

se 0 uzavienou otazku s moznosti jedné odpovédi, a to bud’ ,,urCité ano®, ,,spise ano®,

»spise ne®, ,urcité¢ ne“. Pres 40 % zaméstnanci zvolilo moznost ,,spiSe ne“,

nasledovala odpovéd’ ,urCit¢ ne* s38,2 %, dale potom odpoveéd ,spiSe ano*

snecelymi 15 % anejméné odpoveédi obdrzela moznost ,urcité ano* s pouhymi

59%. Ztoho vyplyva, Ze vétSina zaméstnanci by v ptipadé nabidky lepSich

pracovnich benefitii u jiného zaméstnavatele své soucasné povolani neopustila.
Graf 19: Pracovni benefity a zména prdce

@ Uurcité ano
38 29, ® Spise ano
’ Spise ne
@ Urcité ne

‘

Urcité ano
2(5,9%)

Zdroj: Vlastni Setfeni

21.V pripadé, Ze jste na predchozi otazku odpovédéli ,,urcité ano* nebo ,,spise
ano“, uved’te prosim, jaké konkrétni pracovni benefity by Vas motivovaly
ke zméné Vaseho sou¢asného zaméstnani.

Nasledujici otazka dopliiuje otazku piedchozi a zjistuje, jaké konkrétni pracovni
benefity by piimély zaméstnance uvazovat o zmén¢ zaméstnani. Nejcastéji
se vyskytovaly tyto odpovedi: delsi dovolena, moznost vzdélani a rozvoje, jazykové
kurzy, mozZnost stravovani, stravenky nebo pfispévek na stravovani, pojisSténi
a ptipojisténi, ptrispévek na dopravu, sick days, program benefit plus, odmény,

vy$$i mzda, ptispévek na dovolenou, kratké patky a pruzna pracovni doba.
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22. Zazivate v zaméstnani obvykle stres? Pokud ano, co je jeho pri¢inou?

I ptes to, Ze je stres nedilnou soucasti témé&f kazdého zaméstnani, jeho nadmérné
mnozstvi neni rozhodné vhodné, naopak muize zaméstnancim zpusobit psychické
I zdravotni problémy. Prvni moznost, ,,ano0, stres zazivam casto™ vybralo 11,8 %
respondentl, druhou moznost ,,ano, stres zazivam, ale pouze obcas® vybralo 76,5 %
respondentli. Nejcastéji uvadénymi divody stresu byly jednoznaéné terminy.
Dale zaméstnanci uvadéli jako pri¢inu stresu dodrzovani pravidel, které je s dotacemi
spojeno, naro¢nost jednani s lidmi, vystupovani pred lidmi, telefonni hovory, napor
kvuli neustalému studiu novych zalezitosti, zmény pravidel a nutnost narazové
zvladnout vétSi mnozstvi prace, kterd vyZzaduje rozsahlejSi pfipravu, nastudovani
novych pravidel. Rovnéz se vyskytovaly odpovédi jako nepiedpokladané situace,
$patna moznost si rozvrhnout praci nebo to, ze cely pracovni proces zavisi na plnéni
dil¢ich i celkovych milnikd a aktivit v souvislosti s realizaci projekti. Tieti a posledni

moznost ,,ng, stres nezazivam nikdy* zvolilo 11,8 % respondentd.
Graf 20: Stres v zaméstnani

@ Ano, stres zazivam ¢asto
@ Ano, stres zazivam, ale pouze obéas
Ne, stres nezaZivam nikdy

Zdroj: Vlastni Setfeni
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23.Co Vas v praci nejvice motivuje? (Prosim vyberte max. 3 moznosti, které
pro Vas maji nejvetsi vahu.)

Zjistit, co nejvice motivuje zaméstnance, je dulezitym klicem nejen pro jejich
spokojenost, ale 1 pro zvySeni jejich vykonu v praci. Respondenti méli opét
na vybér vicero moznosti a nechybéla ani moznost odpovédi ,,jiné*, kde byl dan
prostor i pro vlastni odpovéd’. Aby byli respondenti pfiméni opravdu k zamysleni
a ke zvoleni téch (dle jejich nazoru) nejdulezitéjSich motivatort, dostali moznost
vybrat ze seznamu pouze tii moznosti. Ukézalo se, Ze zaméstnance MAS jiznich Cech
nejvice motivuje dobra atmosféra na pracovisti (91,2 %). Nasledoval flexibilni
pracovni rezim S 73,5 % a kvalita pracovniho prostedi s 47,1 %. Toto jsou tedy tii
nejdilezitéj$i motivatory. Pomyslnou &tvrtou piicku potom obsadila jistota
zaméstnani, ktera motivuje 29,4 % dotazovanych. Nasledovala moznost vzdélani,
rozvoje a kariérniho postupu s 20,6 % a zvySovani platu s 14,7 %. Zaméstnanecké
vyhody motivuji pouze 8,8 % zaméstnancli. MoZnost ,jiné* zvolilo 14,7 %
zaméstnancl a respondenti odpovidali nasledovné: ,,mozZnost byt prospésna
pro region“, , jednd se o prdci, ktera mne bavi, vnitiné uspokojuje, protoze Ziji
V presvédceni o jeji prospésnosti velkému uzemi a jeho obyvatelum*, ,, prace v miste,
pro rozvoj naseho okoli a venkova*, ,,smysluplnost moji prace* a ,,moznost skutecné
ucinné pomoci nasemu vzemi v rozvoji, rozsirovani vzdelani atd., je toho hodné,
CO MAS deélaji”. Zamé&stnanci tedy predevsim doplnovali, ze je to prospéSnost

a smysluplnost prace, co je nejvice motivuje.
Graf 21: Motivace v prdci

Moznost vzdélani, rozvoje a kariérniho postupu
Kvalita pracovniho prostiedi

Dobra atmosféra na pracovisti

Flexibilni pracovni rezim

Zaméstnanecké vyhody

Jistota zaméstnani

ZvysSovani platu

Jiné
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Zdroj: Vlastni Setfeni
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24. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:
Dalsi otazka zahrnovala Ctyti podotazky. Kazda otazka byla uzaviend, s moznosti
jedné odpovédi a se stejnymi moznostmi ,,naprosto souhlasim®, ,,spiSe souhlasim®,

,,Spise nesouhlasim®, ,,rozhodné nesouhlasim®.

Na prvni vyrok ,,Svou préci povazuji za smysluplnou a prospésnou odpovédélo

58,8 % respondentii moznosti ,,naprosto souhlasim®, zbylych 41,2 % moZnosti ,,spiSe
souhlasim®. Z toho vyplyva, Ze vSichni dotazovani povazuji svou praci

za smysluplnou a prospésnou.

K druhému tvrzeni ,,Se svymi kolegy médm dobry vztah* se vétSina pracovnikil

vyjadtila opét kladné. Necelych 80 % respondenti uvedlo moznost ,,naprosto
souhlasim® a 17,6 % moznost ,,spiSe souhlasim*. Jeden zaméstnanec (2,9 %) potom
uvedl moznost ,,spiSe nesouhlasim*. Na zéklad¢ téchto vysledku lze fici, ze se svymi

kolegy ma dobry vztah vice nez 97 % respondentt.

Tteti vyrok ,,.Benefity a zaméstnanecké vyhody, které mam, odpovidaji mym

potfebam* vSak uz tak jednoznaéné odpoveédi nemél. 20,6 % respondenti odpovédélo
moznosti ,,naprosto souhlasim“, 44,1 % respondentii zvolilo moznost ,,spiSe
souhlasim®. K negativni $kale, a sice k odpovédi ,,spiSe nesouhlasim®, se priklonilo
26,5 % respondentli a moznost ,,vilbec nesouhlasim* zvolilo 8,8 % respondentd.
Ackoli stale pfevazuji pozitivni hodnoceni, zaméstnanecké vyhody neodpovidaji

potfebam vice nez tfetiny zaméstnancu.

Na posledni tvrzeni ,,Na bezpec€nost, zdravotni nezavadnost pracovisté a fyzické

prostiedi je kladen duraz reagovalo 44,1 % respondenti odpovédi ,,naprosto

souhlasim®, 50 % respondentli odpovédi ,,spiSe souhlasim*“ a 5,9 % respondentii
odpovédi ,,spiSe nesouhlasim“. Jednoznac¢né tedy pievlada hodnoceni kladné,
kdy dle nazoru 94 % respondenti je na pracovisti kladen diraz na bezpecnost,

zdravotni nezavadnost a kvalitu fyzického prostredi.
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Graf 22: Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky
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prospésnou které mam, odpovidaji ~ pracovisté a fyzické
mym potfebam prostiedi je kladen diraz
® Naprosto souhlasim B SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim  ® Viibec nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Setfeni
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25. Jak casto:
25. otazka je opét rozvétvena na tii podotazky a zjistuje, jak Casto lidé zazivaji
konkrétni pocity Ci situace. VSechny otazky jsou uzaviené s moznosti jedné odpovédi

a to bud’ ,,vzdy®, ,,éasto*, ,,nékdy*, ,,zfidkakdy*, ,,nikdy*.

,Jak Casto Se na svou praci tésite, kdyz rano vstavate?*

Na svou praci se vzdy t&si 5,9 % zaméstnancii, Casto se na svou praci teési témet
60 % zaméstnanci a nékdy se na svou praci tési pies 35 % zaméstnanct. Z tohoto

vyplyva, ze vétsina dotazovanych chodi do svého zaméstnani rada.

,Jak dasto jSOu V organizaci brany Vase nazory v avahu?“

Na tuto podotazku zvolilo 26,5 % zaméstnanci odpovéd ,,vzdy“, 47,1 %
zaméstnancl odpovéd’ ,.Casto”, 23,5 % zaméstnancl odpovéd ,.nekdy™ a 2,9 %
zaméstnancl odpovéd ziidkakdy. Na zakladé toho mulzeme fici, Zze nazory

pracovniki jsou ve vétsing piipadil v organizaci brany v uvahu.

,Jak Gasto mate v praci pfilezitost se vzdélavat a rozvijet?*

Na posledni podotazku, ktera zjist'uje moznosti vzdélavani a rozvoje v organizaci,
odpovédélo 20,6 % lidi moznosti ,,vzdy*, 35,3 % zaméstnancii moznosti ,,casto®,
32,4 % zaméstnanci moznosti ,,nékdy“ a 11,8 % moznosti ,ziidkakdy*.
Opét Ize zhodnotit, Ze pracovnici v zaméstnani spiSe maji moznost vzdélavat

a rozvijet se, nicméné je zde urcité prostor pro zlepSeni.

Graf 23: Jak casto
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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26. Rekl/a byste, Ze dosahujete rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem?
Pokud ne, co by dosaZeni této rovnovahy dle vaseho niazoru napomohlo?
Cilem zavéreCné otazky bylo pfimét zaméstnance zamyslet se nad tim,

zda dle jejich nazoru dosahuji work-life balance. Na vybér méli ¢étyti moznosti: ,,An0,

mlj pracovni a osobni zivot jSOU Naprosto v rovnovaze®, ,,Ano, milj pracovni a osobni
zivot jsou spiSe v rovnovaze“, ,,Ne, muj pracovni a osobni zivot spiSe nejsou

v rovnovaze*, ,,Ne, mij pracovni a osobni zivot V rovnovaze nejsou‘. Pokud jako

svou odpoveéd’ zvolili jednu z poslednich dvou moznosti (tedy negativni — work-life

balance dle jejich minéni nedosahuji), méli doplnit, co by dosazeni této rovnovahy

dle jejich ndzoru pomohlo.

Vétsina zaméstnancii se priklonila k odpovédi, Ze jejich pracovni a osobni Zivot
spiSe v rovnovaze jsou a s doplnénim odpovédi zaméstnancti, u nichz jsou pracovni
a osobni zivot v naprosté rovnovaze vychazi, ze spokojenost s work-life balance
vykazuje pies 88 % dotazovanych pracovnikit MAS jiznich Cech. Zbylych 11,8 %
pracovnikli, u kterych pracovni a osobni zivot v rovnovaze spise nejsou, uvedlo,
ze by dosazeni rovnovahy pomohlo omezovani piescast, které jsou obc¢as nutné kvuli
mnozstvi ukoll, déle lepsi komunikace V kolektivu a rovnomérnéjsi rozlozeni
pracovnich tkold. Dalsi respondent/ka uvedl/a, Ze tato prace je do zna¢né miry
zivotnim poslanim a vyZaduje vétsi mnoZstvi €asu, coZ negativné ovliviiuje osobni
zivot. Posledni odpovéd’ potom byla spiSe individualni, kde respondent/ka uvadi,
ze by ke zlepseni mélo dojit, az nebude mit malé déti a bude mit plny pracovni

uvazek.
Graf 24: Dosazeni work-life balance

@ Ano, muj pracovni a osobni Zivot je
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@ Ano, muj pracovni a osobni Zivot je
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neni v rovhovaze

@ Ne, muj pracovni a osobni Zivot vibec
neni v rovnovaze

Zdroj: Vlastni Setfeni
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5. Navrh opatreni

Po vyhodnoceni v§ech otazek z dotazniku lze fici, Ze zaméstnanci jsou se svou praci
viceméné spokojeni. NejCastéji nabizenou a vyuzivanou flexibilni pracovni dobou
je homeworking, nejcastéji poskytovanymi pracovnimi benefity jsou potom sluzebni
mobilni telefon a notebook. V otevienych otazkdch nicméné padlo nékolik navrht,

které by jednotlivi zaméstnanci ocenili a bylo by vhodné se na n¢ zaméfit.

Naptiklad v oblasti poskytovani pracovnich benefiti zaméstnanci zminovali celou
fadu vyhod, o které¢ by méli zajem. Je piirozené, ze vzhledem ke skutecnosti, ze Mistni
ak¢ni skupiny jsou neziskové organizace, je tento proces do znacné miry komplikovangjsi
a neni mozné zaméstnancim vzdy poskytovat finanéné ndrocnéjsi vyhody. Urcité
by ale bylo vhodné na toto téma zavést diskuzi, vyslechnout navrhy zaméstnanci
anésledné¢ se domluvit na kompromisu pfijatelném pro ob¢ strany. Vyzkum byl sice
provadén mezi 16 Mistnimi ak&nimi skupinami jiznich Cech, které funguji nezavisle
na sobé, nicméné spolupracuji v mnoha oblastech, a kromé& pracovnich zalezitosti
se mohou inspirovat i v ramci oblasti pé¢e o zaméstnance, a zvySovat tak zaméstnaneckou
spokojenost. Spokojeni zaméstnanci vykonavaji svou praci s v&tSim nadSenim,
jsou vykonngjsi a pomahaji tak organizaci dosahnout lepsich vysledkt i dlouhodobych
cili. Ke zlepSeni této oblasti by rovnéz bylo vhodné zavést pruzné poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, pfipadné poskytovat pracovni benefity castecné ploSné
a castecné pruzné dle individualnich pozadavkii a aktudlnich potieb jednotlivych
zaméstnancl. Velkou vyhodou je uSetieni ndkladi za benefity, o které neni takovy zdjem,
a soucasné zvySeni zaméstnanecké spokojenosti. Nékdo upfednostiiuje napiiklad
stravenky, nékdo by rad¢ji mél par dni dovolené navic a nékdo uvita prispévek
na jazykové kurzy. Je pochopitelné, Ze kazdy clovék ma jiné z4jmy a jiné preference.
V kazdé MAS je navic zaméstnancli zpravidla malo, takZe se nejednd o organizacné
naro¢nou zaleZitost. Podstatné je zaméstnanctim naslouchat a za dobie odvedenou praci
je odménit nejen finan¢né€, ale 1V jinych, zaméstnanci preferovanych, oblastech.
Z dotaznikového Setieni navic vyplyva, ze vice nez pétina respondentti by pii nabidce
lepSich pracovnich benefitli jinym zaméstnavatelem uvaZovala o zméné soucasného

zaméestnani.

Jako optimalni feSeni se nabizi umoZznit zaméstnancim vybrat si jednu ¢i dvé
(zélezi na moznostech organizace) zaméstnanecké vyhody dle vlastniho uvézeni.

Vzhledem Kk tomu, Ze se Zivotni situace ¢asto meéni, zvolené vyhody by vzdy platily jeden
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kalendaini rok a po uplynuti této doby by zaméstnanci mohli bud’ v €erpani zvolenych
benefitli pokracovat, nebo si vybrat jiné. Velka poptavka je po prispévku na stravovani.
Nejjednodussim feSenim je poskytovat zaméstnancim stravenky. Jsou flexibilni,
zaméstnanciim zvysi realny piijem s nizSimi naklady, nez kdyby jim byla zvySena hruba
mzda a rovnéz jsou danové uznatelny ndklad, tudiz organizace uSetfi na danich.
Kromé stravenek by bylo vhodné do kafeteria systému zatradit delsi dovolenou,
napi. 0 3 dny. |V ptipad€, Ze by si placenou dovolenou vybrali vSichni zaméstnanci
MAS, tak vzhledem Kk tomu, ze primérny pocet zaméstnancu v jedné organizaci jsou
4 1idé, celkem by tento atraktivni benefit vySel na cca 12 000—15 000 K¢ ro¢né (konkrétni
Castka se odviji od hrubé mzdy zaméstnanci). Pomémné velky zajem byl projeven
i 0 vzd&lavani, napt.jazykové kurzy. Ve vétsich méstech jiznich Cech je moznost
navitévovat jazykovou kolu, pfi¢emz kupiikladu cena kurzu v Ceskych Budg&jovicich
se pohybuje okolo 3 500 K¢ na 4 mésice. Pokud by zaméstnavatel ptispival z 50 %,
celkovy naklad pro 4 zaméstnance by byl cca 7 000 K¢&. Pti rozpo€itani na mésice
by to vychazelo na cca 1750K¢/mésic. Jako dalsi vyhodu by zaméstnanci uvitali
ptispévek k penzijnimu ptipojisténi. Vyse této ¢astky je Cisté na zaméstnavateli, ptiCemz
primérna hodnota piispévku je 500 K¢ mési¢né. Pti poétu 4 zaméstnancu by tedy mésic¢ni
naklad ¢inil 2 000 K¢. Navic do vyse 50 000 K¢ ro¢né nepodléhaji piispévky platbam
socialniho ani zdravotniho pojisténi a jsou dafov€ uznatelnym nakladem. Dle vyzkumu
by jako dalsi benefity navybér v kafeteria systému zaméstnanci uvitali naptiklad
piispévek na dovolenou, na dopravu, piispévek na kulturni nebo sportovni aktivity
nebo finan¢ni odmény. Rovnéz by, vzhledem ke skute¢nosti, Ze vétSina zaméstnanci
zaZiva stres, organizace mohly zvazit nabidku workshopi, které se problematice stresu
vénuji a snazi se Gcastniky naucit se stresem pracovat a docilit tak vétsi duSevni pohody.
V nabidce jsou jak kurzy online, tak kurzy prezen¢ni, které trvaji nékolik hodin a jejichz
cena se pohybuje okolo 1 500-2 000 K¢.

Pokud by se zaméstnanecké vyhody poskytovaly Castecné pruzné, ¢astecné plosne,
lze doporucit organizacim, které tak jest€¢ neucinily, zvaZzit zavedeni sick days
jako plosného pracovniho benefitu. Nejen ze je tento benefit projevem péce o zdravi
zaméstnancl, rovnéz je vyhodny pro organizaci samotnou. V piipadé, Ze se zaméstnanec
neciti dobfe a vyfidi si potvrzeni od lékafe, zpravidla zistdva doma déle
nez pii ,,samoléceni* formou sick days. Naopak pokud by do prace chodil i nemocny,

nepracuje na plny vykon, mize nakazit dal§i zaméstnance ¢i udélat chybu, ktera zplisobi
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ujmu zaméstnavateli, piipadné i tieti strané. Sick days se obvykle poskytujina 3 az 5 dni
za kalendaini rok a zalezi pak na zaméstnavateli, zda béhem nich zaméstnanec dostava

plnou mzdu, nebo jeji pomérnou ¢ast.

Co se tyce flexibilnich pracovnich rezimi, nejhojnéji nabizenym, a v soucasné dob¢
1 vyuzivanym, flexibilnim pracovnim rezimem je homeworking, neboli prace z domova.
Vice nez polovina respondentii uvedla, ze jejich organizace umoznuje vyuzivat pruznou
pracovni dobu a tietina zaméstnancti zminila, ze organizace nabizi praci na ¢astecny
uvazek. 85 % dotazovanych né&jaky druh flexibilni pracovni doby vyuziva.
U 82 % zaméstnanct byl potom jako nasledek Covidu zaveden homeworking. Vétsing
zaméstnanci poskytované flexibilni pracovni rezimy vyhovuji, nicméné 9 %
zaméstnancll zminilo, ze by méli zdjem 0 pruznou pracovni dobu, kterou jejich
organizace zatim neposkytuje. Rovnéz byl projeven zijem o zachovani caste¢ného
homeworkingu i v dobé ,,post-covidové™. Vzhledem k tomu, ze pracovni rezim zasadné
ovliviiuje zivot zaméstnanct, 1ze doporucit zamétit se na hlubsi vyzkum této oblasti.
Dulezité je spravné a dostate¢né¢ komunikovat se svymi zaméstnanci. Idealnim feSenim
je zavést na toto téma debatu, ktera pomlize zaméstnavatelim zjistit, co jejich
zaméstnanci v ramci pracovniho rezimu nejvice preferuji a o co by méli zdjem. Vzhledem
Kk tomu, ze zavedeni pruzné pracovni doby nebo pokracovani v ¢aste¢ném homeworkingu
nepredstavuje pro organizace zadné naklady, 1ze doporucit zavést tyto flexibilni pracovni
rezimy pro zaméstnance, kteti o n€ maji zdjem, na zkouSku. Po urcité zkuSebni dobg,
po pravidelnych kontrolach odvedené prace a v pfipadé, Ze by tento zplisob prace
vyhovoval obéma stranam, 1ze uvazovat o trvalém zachovani téchto pracovnich rezimu.
Pokud by se dany styl prace neosvéd¢il, navrat do pfedchoziho pracovniho reZimu je vzdy
mozny.

Dalsi oblasti, které maji vliv na dosahovani work-life balance, jako je naptiklad
volny ¢as nebo pracovni stres, jsou organizaci ovlivnitelné do uréité miry. Z pruizkumu
vyplyva, ze stres zaziva témeét 90 % dotazovanych. Vhodnym opatienim jsou v tomto
pfipad¢ jiz vySe zminé€né kurzy, které se této problematice vénuji. Jako dalsi lze
bezpochyby doporucit zavedeni pruzné pracovni doby, Kterou oceni nejen zaméstnanci
s détmi. Umoznuje pracovnikiim pracovat pifes den Vtakovém cCase, vjakém jim
to nejvice vyhovuje. Neni tedy dilezité, zda budou pracovat od brzkého rdna a skonci
0 to dfive, ¢i zacnou naopak pracovat o né€co pozdéji a 0 to pozdéji i skonci. Dulezité

je, aby byla odvedena zadana prace, ptipadné odpracovany pozadovany pocet hodin.
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Dalsim faktorem, ktery ma vliv na volny ¢as a stres, je nepochybné i dojizdéni do prace.
Zaméstnanci, kteti dojizdi z vétsi dalky, travi na cesté vice Casu a samoziejme se jim tim
1 zvySuji naklady a zkracuje mnozstvi volného ¢asu. Idealnim feSenim je v tomto piipadé
alespon ¢aste¢ny homeworking, kdy napt. jeden ¢i dva dny v tydnu mohou zaméstnanci
zustat doma a pracovat na dalku. Béhem pandemie tak fungovala ¢i funguje dlouhou dobu
vétSina zameéstnancl a organizace na zakladé toho méla Sanci posoudit, zda jejich prace
byla efektivni a zda ¢asteény homeworking jako jeden z pracovnich benefitt neponechat
1 do budoucna. Koneckoncti i v dotazniku toto prani nékolik respondentii vyslovilo.
V dnesni dobé, kdy je mozny pristup do systému pies vzdaleny server, a za predpokladu,
ze kazdy ma doma k dispozici pocitac i internetové pfipojeni, je tento zplusob prace
do zna¢né miry ulehcen. Samoziejmosti jsou v dnesni dobé i platformy, pies které se daji
uskutecfiovat webinafe ¢i pofadat porady. Je jasné, Ze osobni kontakt technologie
nahradit nemizou, a ne vSe lze organizovat na dalku, proto je idedlnim feSenim umoznit
pracovnikiim kombinovat praci v kancelafi s praci zdomova. Frekvence stiidani prace
na pracovisti aprace zdomova je pak predmétem domluvy mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem, jako idedlni varianta Se nicméné nabizi napf. tii dny prace

z kancelate, dva dny prace z domova.

Stresu se dé& piedchdzet samoziejmée predevSim spravnym rozvrzenim pracovnich
ukold. Neni vhodné zamé&stnance ,,zahlcovat® mnoZstvim povinnosti, které nemaji Sanci
stthnout. Nejcast¢jSim divodem stresu jsou dle odpovédi z dotazniku pravé terminy.
Spravna organizace prace pozitivné ovliviiuje duSevni pohodu zaméstnancii a ma vliv
I na efektivnéjsi styl prace. Vice Casu na jednotlivé ukoly logicky pfispiva i k jejich
spravnému a bezchybnému plnéni. Behem homeworkingu byla ¢ast této odpovédnosti
pfenesena i1 na pracovniky samotné, jelikoZ nebylo moZné, aby nad nimi vedeni mélo
takovy dohled. Museli si tudiZ rozvrZzeni pracovnich kol z ur€ité ¢asti planovat sami.
Tato opatfeni maji samoziejmé vliv i na volny cas. Pfijatelné mnozstvi tkolti stihnou
zaméstnanci dokoncit béhem pracovni doby a nemusi zlstdvat v praci prescas
(¢i pracovat piesCas doma). Maji tudiz vice ¢asu na rodinu, ptatele a své osobni z4jmy,
které jsou dilezité pro zachovani psychického zdravi. Nicméné oblast stresu a volného
¢asu ma 1 spoustu proménnych, které¢ organizace ovlivnit nemize, at’ jsou to napt. déti

nebo riizné zivotni udalosti, kterymi zaméstnanci prochazi.

Timto se vSak dostdvame k tématu poradenstvi (psychologické, pravni apod.),

které Castokrat souvisi pravé s zivotnimi udalostmi. Péce o duSevni zdravi je navic
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aktualni téma, kterému je piikladdna stejnd védha jako péci o zdravi fyzické.
VétSina zaméstnancli o poradenstvi  sice  zdjem neprojevila, nicméné 11 z34
dotazovanych by tuto mozZnost rado vyuzilo. Jedna se pochopitelné o organizacné
naro¢néjsi pracovni benefit, ke kterému jsou zapotiebi kvalifikované osoby a jehoz
uskutecnéni by bylo jednim z téch nakladnéjSich. Zalezi tudiz na moznostech konkrétni
organizace a netroufdm si zde ptredkladdat konkrétni ndvrhy. Jako pfijatelna moznost
se nabizi dojizdéni zplisobilé osoby napi. I1x tydné (CiVjiné frekvenci dle potieb
zamé&stnancl a moznosti organizace), kdy by se zaméstnanci po pifedchozi domluvé méli

moznost poradit s danou 0sobou o jinych neZ pracovnich zalezitostech.

Za nejvice motivujici povazuji zaméstnanci dobrou atmosféru na pracovisti.
Tuto oblast ovliviiuje samoziejmé& opét vice faktort. Zalezi na slozeni kolektivu,
zda si zaméstnanci mezi sebou rozumi, jestli se jim vzajemné dobie spolupracuje apod.
Pozitivnim zjisténim je, ze 97 % zaméstnancti uvedlo, ze ma se svymi kolegy dobry vztah.
Dalsim dilezitym faktorem ovliviiujicim atmosféru na pracovisti je kvalita pracovniho
prostiedi, kterd je rovnéz mezi zaméstnanci povazovana za jeden z dilezitych motivatora.
Na zéklad¢ vysledkii vyzkumu je drtivd vétSina zaméstnanci s touto oblasti rovnéz
spokojena a souhlasi, ze na bezpecnost, zdravotni nezavadnost pracovisté a fyzické
prostfedi je kladen velky diraz. Na pracovni atmosféru ma velky dopad rovnéz
jiz zminovana organizace prace, kterou ma obvykle na starosti manaZer. Organizace
prace ma vliv na dobu stravenou v zaméstnani, cozZ nasledné ovlivituje mnozstvi volného
¢asu, vykonavani volnocasovych aktivit, ¢as straveny s rodinou a prateli nebo odpocinek.
To vSe ovliviiuje psychické zdravi zaméstnanctl, jejich naladu a potazmo chovani v préci,
pracovni vykon atd. VSechno souvisi se v§im a je diileZité si tuto souvislost uvédomit
a na zéklad¢ toho planovat praci a pracovniky vést. DalSim vyznamnym motivatorem

jsou potom jiz zminéné flexibilni pracovni reZimy, které jsou podrobnéji popsany vyse.
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6. Zavér
Cilem bakalatské prace byla analyza konceptu work-life balance v Mistnich
ak¢énich skupinach a navrh vhodnych opatieni sméfujicich K rozvoji zkoumané oblasti,

a to predevsim za ucelem zvysSeni spokojenosti zaméstnancu.

V teoretické c¢asti byl nejprve vysvétlen samotny pojem work-life balance.
Nasledné byly zminény pfinosy, bariéry a byly ptredstaveny prostredky, které dosazeni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem pomahaji. Nejvetsi pozornost byla
vénovana zaméstnaneckym vyhodam a flexibilnim pracovnim rezimim, které mayji

na slad’ovani pracovniho a osobniho zivota zaméstnance nejveétsi vliv.

Prakticka cast byla zrealizovana za pomoci dotazniku, ktery byl v elektronické
podobé rozeslan do 16 Mistnich akénich skupin Jihoceského kraje. Kazda otazka byla
samostatné zpracovana a u otazek, které umoznovaly i grafické vyjadieni, byl dopInén
graf. Vysledek dotaznikového Setfeni byl velmi pozitivni — vétSina zaméstnanch
jese svou praci spokojena, povazuje své zaméstnani za smysluplné a prospésné
a do prace se tési. Kazdy zaméstnanec ma vsak jiné zajmy ¢i potfeby a od toho se odviji
i jeho priority at’ uz v ramci flexibilnich pracovnich rezimi, zaméstnaneckych vyhod
¢i jeho celkové motivace. Diky dotazniku se podafilo zjistit individudlni ndzory a piani

zamestnancl a predstavuje tak skvélou zpétnou vazbu i pro organizace samotné.

Klicem Kk uspéchu v oblasti péfe o zaméstnance je pfistup organizace a snhaha
vedeni o pozitivni zménu a posun K lep$imu. V pfipadé, Ze zaméstnanci piijdou
S opodstatnénym napadem ¢i podnétem, je zapotiebi dat jim prostor, vést 0 daném navrhu
diskuzi, a v nejlepsim ptipadé piistoupit na kompromis, ktery je vyhovujici pro obé
strany. Samoziejmé ne vzdy je to mozné, ale je dillezité¢ v prvni fad€ projevit zajem.
Na individudlni pfistup se Vsoucasné dobé pomérné casto zapomina a m¢él
by se v zaméstnani vice praktikovat. Vzajemna empatie a efektivni komunikace vytvaii

pratelské a podporujici pracovni prostiedi.

Nelehka situace, ktera nastala kvuli celosvétové pandemii, byla velkou vyzvou
jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Pfinesla mnoho novych situaci a zkousek,
kterym bylo tieba celit, at’ uz §lo o organizaci prace, vymysleni nové strategie ¢i novych
alternativnich zptsobti komunikace a jednéni. Narocnost celé této situace pfinesla ov§em
1 jista pozitiva. Jednim spolecnym cilem vSech bylo i pfes lockdown pokracovat dal

ve své ¢innosti, zustat pracovné aktivni a pomahat jednotlivym oblastem v rozvoji
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socidlnich sluzeb ¢i ziskdvani dotaci na dilezité projekty a tim pfispivat ke zvySovani
Zivotni Grovné obyvatel na daném misté. Tato doba si vyzadovala také mnoho flexibility,

jelikoz nikdo nevédél, co se bude dit a kdy se vSe vrati do normalu.

Na kvalit¢ odvedené prace zavisi osudy mnoha dalSich osob a jedna se tudiz
0 velkou zodpovédnost. Pravé proto, Ze toto zaméstnani je narocné a zaroven velmi
dulezité, je tieba zaméstnance patficné odmeénovat a pokud mozno Se jim snazit v jejich
ptanich vyjit alesponi do urcité miry vstiic. Organizaci se vynalozena péce 0 zaméstnance

vrati nepochybné v tom nejlepsim zpét.

Mistnim akénim skupinam bylo doporuceno zejména se zaméestnanci komunikovat
a naslouchat jim. Pro efektivngj$i zacileni na individudlni potieby je vhodnym feSenim
pruzné nebo alespon ¢astecné pruzné poskytovani zaméstnaneckych vyhod, ptipadné
flexibilnich pracovnich rezima. Na zaklad¢ navrhi samotnych zaméstnancti bylo mimo
jin¢ doporuceno uvazovat o zachovani casteného homeworkingu i po rozvolnéni

protiepidemickych opatieni.

Péce o zaméstnance je celosvétove vzristajicim trendem. Organizace si uvédomuji,
jak dulezité je udrzet si kvalitni, kvalifikované a spolehlivé zaméstnance a snaZzi se jim
poskytnout vyhovujici pracovni podminky. V ptipadé, ze by Mistni akéni skupiny
zavedly néktera doporuceni a vyuzily nékteré navrhy uvedené v mé praci, prispély
by k vétsi spokojenosti svych zaméstnancii a pomohly by jim tak dosahnout optimalni

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
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I. Summary

Work-life balance is becoming a very important topic in any work field. With increasing
stress and requirements in all work roles, mental and physical health of employees
are much more at risk. The hectic life puts pressure on workers and also influences their
performance in the company. This inconspicuously leads to serious problems in any firm.
The goal of this bachelor thesis is to study the level of work-life balance in organizations
of Local action groups in South Bohemia. It presents the work performance of employees
and methods of staff evaluation. The work focuses on the employer approach to workers.
It analyses problems and errors of staff evaluation and ways of overcoming them.
This work also explores work relationships, the care of employees and the importance
of time management. Data collection for the analysis is conducted through
a questionnaire survey that focuses on several factors that affect the private

and professional lives of employees.

Key words: work-life balance, stress, employee, employer
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IV. Ptilohy

Dotaznik — Work-Life Balance

Dobry den, jmenuji se Veronika Smidova a jsem studentkou Ekonomické fakulty

Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zaméten

na problematiku work-life balance a nezabere Vam vice nez 15 minut.
Vsechny odpovédi jsou anonymni a poslouzi pouze ke studijnim uceltim.

Predem moc dékuji za ochotu a Vas cas.

1. Vase pohlavi:
a. Zena

bh. Muz

2. Do jaké vékové kategorie spadate?

a. 18-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-55

e. 56 avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dokoncené vzdélani?
a. Zékladni
b. Stfedni bez maturity/vyucen/a
c. Uplné stiedni odborné/vieobecké s maturitou
d. Vyssi odborné
e. Vysokoskolské

4. Jaky je Vas rodinny stav?
a. Svobodny/a
b. Partner/partnerka
. Zenaty/vdana
d. Rozvedeny/a

e. Vdovec/vdova



10.

Kolik osob Zije ve Va$i domacnosti?

a. 1
b. 2
Cc. 3 avice

Rekl/a byste, Ze celkové jste se svou praci:

a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
C. Spise nespokojen/a
d. Velmi nespokojen/a

Kolik hodin denné primérné pracujete?
a. Mén¢ nez 8 hodin

b. 8—10 hodin

c. 10-12 hodin

d. 12 hodin a vice

Kolik mate denné prumérné volného ¢asu? (volny cas je doba, kdy vykondvate
cinnosti podle své viile, proto do néj prosim nepocitejte cas straveny dojizdenim
do prdce, péci o domacnosti, o déti apod.)

a. Méné nez 4 hodiny

b. 4 -6 hodin

c. 6-—28hodin

d. Vice nez 8 hodin

S mnozstvim volného ¢asu jsem:
a. Velmi spokojen/a

b. Spise spokojen/a

C. SpiSe nespokojen/a

d. Velmi nespokojen/a

Kolik ¢asu denné pramérné vénujete sam/sama sobé? (relaxace, odpocinek,
konicky)

a. Méné nez 1 hodinu

b. 1-2hodiny

C. 2-3hodiny

d. 3 hodiny a vice



11.

12.

13.

14.

15.

Uplatiiuje se ve VaSem zaméstnani néjaky druh flexibilni pracovni doby?

Pokud ano, jaky?

a. Caste¢ny pracovni uvazek

b. Smlouva na ro¢ni poc¢et hodin
C. Pruzna pracovni doba

d. Stlaceny pracovni tyden

e. Homeworking

f. Jobsharing (sdileni pracovniho mista dvéma ¢i vice osobami)

g. Hotdesking (model sdileni pracovniho mista, kdy zaméstnanec nema stalé
pracovni stanoviste)

N, TN

i. Zadny z vyse uvedenych

Vyuzivate Vy osobné néjaky z nich? Pokud ano, jaky konkrétné?
A& AN, VYUZIVAIN ...ttt e eaens
b. Ne, nevyuzivam, ale chtél/a bych vyuzivat

€. Ne, nevyuzivam a ani vyuzivat nechci

Byl kvili pandemii Covidu-19 ve Vasi organizaci zaveden homeworking
¢i néjaky jiny flexibilni pracovni rezim?

a. Ano, byl zaveden homeworking

b. Ano, byl zaveden jiny flexibilni pracovni rezim (prosim uved'te jaky):

C. Zadny flexibilni pracovni rezim kvili pandemii zaveden nebyl

Jsou néjaké flexibilni pracovni reZimy, o které byste mél/a ziajem, ale VaSe
zaméstnani je neposkytuje?

a. Ano (prosim uved'te jaky/jaké): ...

b. Ne

Jaké zaméstnanecké vyhody jsou ve Vasi organizaci poskytovany?
a. Dotované zavodni stravovani ¢i stravenky

b. Delsi placena dovolena (dovolena nad zakonny narok)

c. ,,Kratké patky*

d. Moznost vzdélavani a rozvoje (napf. jazykové kurzy)

e. Poskytnutni bezplatného ¢i zvyhodnéného ubytovani



16.

17.

18.

19.

Zabezpeceni dopravy do préce ¢i ptispévek na dopravu

Poskytnuti sluzebniho vozidla

5 e

Firemni notebook

Firemni mobilni telefon

J. Podnikovy byt

K. Pojisténi a pripojisténi (zivotni, penzijni, Grazové, pro piipad pracovni
neschopnosti apod.)

I. Prispévek na dovolenou nebo na kulturni, sportovni a rekrea¢ni aktivity

m. Sick days

M. I e

0. Zadny z vyse uvedenych

Jsou ve Vasem zaméstnani pracovni benefity poskytoviany plosné (vSem
zaméstnancim) ¢i pruzné (miiZete si zvolit benefity dle aktuilnich potieb
a osobnich preferenci)?

a. Plosné

b. Pruzné

c. Casteéné volitelnd (kombinace plo§nych a pruznych vyhod)

Zménily se soucasné s pandemii Covidu-19 i VaSe preference ohledné
zaméstnaneckych vyhod?
a. Ano, zménily, nyni preferuji pfedevSim ...l

b. Ne, jsou stejné jako predtim

Mate ve firmé moznost individualniho poradenstvi? (Nejednd se o poradenstvi
V ramci pracovnich zaleZitosti, ale napr. pravni poradenstvi, psychologické
poradenstvi apod.)

a. Ano a vyuZzivam jej

b. Ano, ale nevyuzivam jej

c. Ne, ale rad/a bych jej vyuzival/a

d. Ne a zajem o jeho vyuzivani ani nemam

Existuji jesté néjaké dalsi benefity, které byste uvital/a?



20. Pokud by jiny zaméstnavatel nabizel (dle Vaseho nazoru) lepsi pracovni

21.

22.

23.

24.

benefity, primélo by Vas to uvaZovat o zméné Vasi soucasné price?
(Predpokladejme stejny plat i stejné misto vykonu prace.)

a. Urcité ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Urdité ne

V pripadé, Ze jste na predchozi otiazku odpovédéli za a. nebo za b., uved’te
prosim, jaké konkrétni pracovni benefity by Vas motivovaly ke zméné

Va$eho souc¢asného zaméstnani.

Zazivate v zaméstnani obvykle stres? Pokud ano, co je jeho pri¢inou?
a. Ano, stres zazivdm €asto aje ZPUSODEN .........ccvvuiiiiiiiiiiiiiiieienenes
b. Ano, stres zazivam, ale pouze ob¢as a je zptsoben ...............ccoeeiiiiiinn.

C. Ne, stres nezazivam nikdy

Co Vas vpraci nejvice motivuje? (Prosim vyberte max. 3 moznosti,
které pro Vis maji nejvetsi vahu.)

a. Moznost vzdélavani, rozvoje a kariérniho postupu

b. Kvalitni pracovni prostiedi

Dobra atmosféra na pracovisti

o o

Flexibilni pracovni reZzim
Zameéstnanecké vyhody
Jistota zaméstnani

ZvySovani platu

> «Q — o

I o

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:

Svou praci povazuji za smysluplnou a prospéSnou

a. Naprosto souhlasim
b. Spise souhlasim
C. Spise nesouhlasim

d. Vubec nesouhlasim



25.

Se svymi kolegy madm dobry vztah

a. Naprosto souhlasim
b. Spise souhlasim
C. SpiSe nesouhlasim

d. Vubec nesouhlasim

Benefity a zaméstnanecké vvhody, které mam. odpovidaji mym potfebam

a. Naprosto souhlasim
b. SpiSe souhlasim
C. Spise nesouhlasim

d. Vubec nesouhlasim

Na bezpecénost, zdravotni nezavadnost pracovisté a fyzické prostiedi je kladen

diraz

a. Naprosto souhlasim
b. SpiSe souhlasim

C. Spise nesouhlasim

d. Vubec nesouhlasim

Jak ¢asto:

se na svou praci tésite, kdyz rano vstavate

a. Vzdy

b. Casto

Cc. Né&kdy

d. Ziidkakdy
e. Nikdy

jSou v organizaci brany Vase ndzory v tivahu

a. Vidy
b. Casto
c. Nekdy

d. Ziidkakdy
e. Nikdy



mate v praci prilezitost Se vzdélavat a rozvijet

a. Vzdy

b. Casto

Cc. Nékdy

d. Ziidkakdy
e. Nikdy

26. Rekl/a byste, Ze dosahujete rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem?
Pokud ne, co by dosaZeni této rovnovahy dle vaseho niazoru napomohlo?
a. Ano, mlj pracovni a osobni zivot jSOU Naprosto v rovnovaze
b. Ano, mij pracovni a osobni Zivot jSOU spiSe v rovnovaze
c. Ne, mlj pracovni a osobni zivot spiSe nejsou Vrovnovaze a myslim,
Ze Y Mi pomohlo.......ooiviiiii i
d. Ne, mtj pracovni a osobni zivot vrovnovaze nejsou a myslim,

Ze DY POMONIO. ... ..o

Deékuji a pteji Vam hezky den.



