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Odhalovani skrytych problém0: Zkoumani vyzev pri

praci na dalku a rizik vyhoreni u zen na modernim
pracovisti
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O studii

V této rozsahlé studii jsme se zabyvali
zkudenostmi 283 Zen z 8 rdznych
evropskych zem{ — Ceské republiky Irska,

Itdlie, Polska, Rakouska, Recka, épanélska

a Svédska — a objevili jsme 15 zdsadnich

aspektd, které ovliviuji dusevni zdravi

a pohodu v praci.

Prostrednictvim kombinace kvantitativnich
a kvalitativnich Gdajd nabizime komplexni
pohled na situaci v oblasti prace na dalku

o

a zdlraznujeme potrebu proaktivnich

redeni, kterd by vyhovovala rlznorodym

potfebam Zen, které pracujici na dalku.

Cilem dvouletého projektu BeatBurnout
(¢.: KA220- ADU-7DB7CEBF) je prevence
vyhoteni. Tato studie je jednim ze dvou
hlavnich vystup@ vytvorenych v ramci
projektu, které zkoumaji problémy, s nimiz
se zeny pfi praci na dalku setkavaiji,

a poskytuje tak jedinecny pohled z jejich
uhlu pohledu.

Ctendrdm a zaméstnavatellm pfindsime
vhled do perspektivy vasich

zaméstnankyn.

Vice informaci: www.beatburnout.eu



http://www.beatburnout.eu/

Proc€ zeny?

Prestoze jsou zeny nachylngjsi k zaziti
syndromu vyhoreni, mnoho organizaci
nema potrebné znalosti, odbornost
a zdroje, aby ucinné zmirnily riziko jeho
vyskytu. Zejména v modernim svéte,
kde se prace na dalku/hybridné stava

Nnovou Normaou.

V roce 2019 Svétova zdravotnicka
organizace na tuto problematiku
upozornila a zdlraznila odpoveédnost
zaméstnavatell, tim, ze definovala
vyhoreni jako syndrom spojeny
s chronickym stresem v praci, ktery neni

zvladan.

Revoluce prace na dalku (neboli home-
office) prinesla rychlou proménu
pracovniho prostredi. To pfinasi radu
prileZitosti a zaroven odhaluje jedinecné
vyzvy, kterym Celi pracujici zeny,

zejména ty, které pracuji na dalku.




1

Shromazdili jsme poznatky od zen s rGznymi profesnimi zkusenostmi, véetné roli, jako jsou
technicky, administrativni pracovnice, feditelky, konzultantky, pedagozky, umélkyné, finanéni
analytic¢ky, komunikacni pracovnice, osoby pracujici oblasti lidskych zdrojd, vyvojarky, generalni
reditelky, marketérky, ucitelky, koordinatorky, manazerky, vyzkumné pracovnice

¢i samostatné vydélecné ¢inné osoby, které pracuji alespon dva dny v tydnu na dalku.

Vétsina respondentek pracuje v soukromém sektoru (63,1 %), 13,3 % ve verejném sektoru
a zbytek v neziskovém sektoru. Toto rlznorodé zastoupeni pracovnich pozic a odvétvi

poskytuje komplexni predstavu o jedinecnych vyzvach, kterym celi zeny pracujici na dalku

v rlznych oborech a odvétvich. Vékoveé rozlozeni respondentek je nasledujici: 30,5 % je
ve véku 20-30 let, 31 % je ve véku 31-40 let, 26,1 % je ve véku 41-50 let, 12,3 % je
starsich 50 let.




Prehled
klicovych zjisténi

Z nasich zjisteni vyplyva, ze 63 % respondentek
pracuje ve firme, kterd bud zcela nema politiku
dusevniho zdravi/pohody, nebo si neni védoma,
zda ji jejich firma ma. Dale se celych

44,4 % respondentek domniva, zZe jejich

zamestnavatel se o jejich dusevni zdravi nezajima.

Z Udajl také vyplyva, Zze 49,3 % respondentek
¢asto zaziva stres béhem pracovni doby

a predevsim 50,2 % z nich neuprednostnuje svoji
dusevni pohodu. Kromé toho znacna ¢ast,

28,1 %, neni se svou praci spokojena, coz lze
pri¢itat rznym dlvoddm. Tato zjisténi vyzdvihuji

naléhavou potrebu, aby organizace davaly vyssi

prioritu dusevni pohodé.




37 %

Respondentek pracuje
u zameéstnavatele, ktery ma politiku
dusevniho zdravi, zatimco 63 % nevi,
zda ji md nebo nema.

36,5 %

2eny v prlzkumu uvedly, Ze jejich
zaméstnavatel ma velké znalosti
o dusevnim zdrauvi.

49,3 %

Respondentek ¢asto zaziva stres béhem
pracovni doby.

47,2 %

Témér polovina zen v nasi studii ¢asto
pracovala prescas a 65,5 % z nich
uvedlo, Ze jsou béhem volna k dispozici
pro dotazy tykajici se prace.

32,8 %

Respondentek by v pfipadé potreby
v praci pozadalo o pomoc, prestoze
80,5 % ma pocit, ze maji kolegy, na které
se mohou spolehnout. Vétsina z nich
byla ve véku 20-30 let a 73 % z nich.
pracovalo plné na dalku.




5 dimenzi a 15 vyzev

Studie odhalila 15 rozhodujicich aspektl tykajicich se pracovni pohody Zen
pracujicich na dalku, které jsou rozdeleny do 5 dimenzi. Tyto jsou nasledujici:

1 Socialni rozmér

e Socialni interakce, potvrzeni a ocenéni
e Tlak firemni kultury/vedeni

e Spoluprace, vyjadreni a rozvoj

Osobni rozmér
2 e Sebeuvedomeéni a péce o sebe
e Vnitfni a vnéjsi motivacni faktory

e (Osamélost aizolace

3 Socialni rozmér

e Komunikace v tymu a organizaci
e Vztahy, dlvéra a pracovni kultura

e Genderové predsudky

4 Rozmér planovani

e Zvladani vice ukoll
e Work-life balance
e Multitasking a sprava ¢asu

e Rozvrzeni pracovniho dne

5 Prakticky rozmér

e Sladéni pracovni zatéze s pédi o déti a nemocenskou

e Dostatecné technické ergonomické vybaveni a prostor

doma




Téchto patnact aspektd bylo analyzovano ze ¢tyr rdznych Uhld pohledu, aby bylo mozné hloubégji
porozumeét kazdé perspektivé: (1) Vnimani a citéni; (2) Struktura a procesy; (3) Vedeni a sebefizeni
a (4) Kultura a normy.

Vnimani & pocity

Cilem studie bylo nejen shromazdit faktické ddaje, ale také hloubéji porozumét emocim,
zkudenostem a vnimani dudevni pohody pfi praci na dalku. Chceme vypraveét pribéhy zen

a zahrnout osobni vnimani, pricemz si klademe otdzky jako napr: Jak zahrnout a zohlednit rGizné

osobnosti a potreby? Jak se ujistime, Ze chapeme situaci rdznych zen?

Struktura a procesy

V naéi studii jsme se zabyvali klicovou roli struktury a procest pfi utvareni zkugenosti
zameéstnancd s praci na dalku. Zkoumali jsme jemné rozdily fizeni v organizaénich systémech

a postupech a zdUraznovali jsme jedinecné vyzvy, bariéry a prileZitosti, které vznikaji v
prostredi prace na dalku, optikou zkusenosti zen. Jak zpochybriujeme nase stavajici procesy

a struktury? Kde jsou organizace zaujaté a jak vytvari procesy, které nezastaravaji? Kdy by se mély
prizplsobit a zménit a kdy ne?

Vedeni a sebefizeni

Zabyvali jsme se sloZitymi vyzvami souvisejicimi s vedenim a sebefizenim, kterym Celi Zeny pfi praci
na dalku nebo v hybridnim pracovnim prostredi. Nasim cilem bylo prozkoumat prekazky, s nimiz
se setkdvame, kdyz se tradi¢ni strategie vedeni nedokazou prizpUsobit virtualnimu pracovnimu
kontextu, a také obtize, s nimiz se zaméstnanci setkdavaji pri rozvijeni dovednosti sebe-vedeni.
Optikou zkudenosti Zen nase studie poukazuje na naléhavou potrebu resit omezeni a nedostatky
v pfistupech vedeni a rozvoji sebefizeni. Jaky druh vedeni organizace podporuji a jaky druh
vedeni chtéji? Jak mohou organizace podporovat zaméstnance v rozvoji sebepoznani

a povzbuzovat sebefizeni v organizaci?

Kultura a normy

Zkoumali jsme obtize, kterym Celi zaméstnanci v ramci prace na dalku a hybridniho pracovniho
prostredi. Nasim cilem bylo zjistit, jak se zavedené organizac¢ni kultury a normy nejsou schopny
prizpUsobit nebo podpofit vyzvy, kterym Celi Zzeny pracujici na dalku. Zkoumanim dopadu téchto
kulturnich a normativnich problém na individudlni zkuSenosti a celkovou vykonnost organizace
jsme se snazili odhalit mozné disledky zanedbani feSeni téchto rozhodujicich aspektl v prostredi
prace na dalku. Co znamena pfijimat opatreni na zakladé hodnot? Jak se néco stane normou?

Jak mUze organizace prevzit kontrolu nad kulturou, kterou vytvofila, a je to vlibec mozné?




eV v /

Regionalni rozdily zjisten
na zaklade odpovedi
z prizkumu

Mezi zkoumanymi zemémi vyvstali v ramci préizkumu
rozdily. Je véak nutno podotknout, Ze prlizkumu se

v ramci nékterych zemi Uc¢astnilo proporcionalné méné
respondentek, aby bylo mozné vyvodit platné zavery
o regionalnich rozdilech. | tak povaZzujeme za dllezité
zminit geografické rozdily, které se pfri praci na dalku

vyskytly.

Ve Spanélsku vétdina respondentek pracovala
maximalné osm hodin denné. V Italii vétsina zen
uvedla, Ze pfi praci na dalku celi problémdm spojenym
s technickym vybavenim. V Polsku se ukazal byt
nejvyssi pocet zen pracujicich ve spolec¢nosti, ktera ma
zavedenou politiku dudevniho zdravi, zatimco Itélie

a Recko mély nejnizéi pocet.

Zeny v Rakousku ¢astdji uvddély nedostateénou
podporu na pracoviéti, zatimco Zeny ve Svédsku
uvadeély méné moznosti kariérniho postupu pro zeny
nez pro muze nez zeny v ostatnich zemich. Méné zen
v Ceské republice uvedlo, e se pomé&rné zdravé
stravuji, zatimco méné Zen v Polsku a Recku uvedlo,

Ze maiji aktivni Zivotni styl.

A konecné, v Irsku Zzeny ve vétsi mife uvadély, Ze jejich

zameéstnavatelé maji omezené pochopeni a znalosti

o problematice dusevniho zdravi.




Socialni rozmer

Tato ¢ast zddraznuje vyznam socidlnich interakci, pocitu sounalezitosti a emociondlniho
projevu na pracovisti, a to nejen co se tyka jednotlivcd, ale také tymd v pracovnim prostred{

na dalku.

Zptsob komunikace se pfi praci na dalku méni, zatimco lidské potreby zlstavaji stejné.

Diskutujeme také o tlaku ze strany firemni kultury a manazer(, ktery nékdy mUze byt

i neprimy.

Socialni interakce, potvrzeni a ocenéni

O

Tlak ze strany firemni
kultury/manazera

Q

Spoluprace, vyjadreni a rozvoj




Socialni interakce, potvrzeni
a oceneni

Socialni interakce a pocit soundleZitosti jsou ddlezZité pro nasi pohodu. ProtoZe jsme spoletenské
bytosti, mame zakladni potfebu spojeni s ostatnimi, a to i v praci. Kvalita socidlniho prostredi

na pracovisti souvisi s dudevnim zdravim zaméstnanct (Repetti, R. L, 1987), kdy nizkd Uroven socialni
opory byla spojena se zvySenou stresovou aktivitou (Ozbay, F. et al. 2007). Vétsina respondentd nasi
studie ma v praci pocit sounalezitosti (70 %), ale 30 % respondentd uvedlo, Ze se neciti byt zadlenéni
nebo nemaji pocit sounaleZitosti (bez rozdilu mezi pracovniky na plny Uvazek a hybridnimi pracovniky
na dalku), takZe je rozhodné co zlepSovat.

Kdyz zazivame pozitivni socialni interakce v praci, citime se cenéni a respektovani, coz mize zvysit

nase sebevédomi, sebedlvéru, a dokonce posilit odolnost vici stresu (Ozbay, F. a kol. 2007). | kdyz
prace na dalku neposkytne stejnou Uroven spojeni jako osobni interakce, virtualni komunikace mdze
presto naplnit nadi potfebu socidlni interakce a pomoci ndm citit se vice spojeni s ostatnimi. MlzZe to

vSak vyZadovat nové nastroje, zplsoby a chovan.

V nagem prézkumu pouze 32,8 % respondentek pozada v pripadé potifeby o pomoc v praci, pfestoze
80,5 % ma pocit, ze maji kolegy, na které se mohou spolehnout. Vétsina z nich byla ve véku 20-30 let
a 73 % z nich pracovalo plné na dalku. To naznaduje, Ze vyhledani pomoci mize byt naroénéjsi pro
osoby pracujici v plné vzdaleném pracovnim prostredi a pro mladsi zaméstnance, ktefi se mohou citit
méneé bezpelné.

VVV/

Prestoze je tézsi vytvorit silné sociadlni vazby prostrednictvim obrazovky, a pro pracujici plné na dalku
muze byt tvorba socidlnich vazeb obtizna, chceme poznamenat, ze prace na dalku zde s nami zstane.
Spolecnosti se tedy musi pfizplsobit a v souladu s tim rozvijet svij zplsob prace. Jednim z hlavnich
rozdild, at uZ se jedna o praci plné vzdalenou ¢ hybridni formu, je Uroven neverbalni komunikace,
kterd je mozna. Osobni interakce umoznuji vyménu neverbalnich signald, jako jsou vyrazy obliceje,

rec téla a tdn hlasu, které mohou hrat klicovou roli pfi budovani diveéry a vztahu s ostatnimi. Naproti
tomu interakce na dalku prostrfednictvim obrazovky mohou byt omezené z hlediska mnozstvi mozné

neverbalni komunikace, coz mUze ztizit budovani pevnych socidlnich vazeb.

Lidé tézko souzni a porozumi pres obrazovku tomu, co rikam.

- Zena, Svédsko




V mé pozici je jednodussi porozumét lidem pri fyzickém kontaktu,
se zameéstnanci pracujicimi digitdlné je nutné vytvoreni hlubsich
vztahda.

- Zena, manazerka ve Svédsku

Neékteri respondenti vyjadfili Ulevu pri praci na dalku, protoze méli pocit, ze se mohou lépe soustredit,
zatimco jini méli opacny pocit, protoze jejich déti nebo partner byli doma, neméli vhodné nastaveni
nebo prostor. Daléim rozdilem je mira rozptyleni, protoze pfi digitalni d¢asti na schiizkach v porovnani
s fyzickymi schlzkami mdze byt snazsi nechat se rozptylit jinymi ozndmenimi, e-maily, vyskakujicimi
ukoly nebo se prosté prestat soustredit. Kromé toho mohou vzdalené interakce postradat stejnou
Uroven spontannosti, kterd maze byt pritomna pri osobnich interakcich. To mUze ztizit budovani pocitu

kamaradstvi a spoleénych zkusenosti s ostatnimi.

Je véak dllezité poznamenat, Zze potencialni nedostatek socidlnich vazeb a pocitu ujisténi mdze byt

1V

problémem i pro zaméstnance pracujici ve fyzickych kancelarich. Prace na dalku vsak prinasi nové
vyzvy, pokud jde o budovani dlveéry a socidlnich vazeb, protoZe pracovnici na dalku nemusi mit stejné
p¥ilezitosti k neformalnim interakcim a neformdlnim rozhovorim s kolegy. Redenim téchto problémd
mohou zaméstnavatelé pomoci pracovnikiim na dalku vybudovat silné socidlni vazby a tak dale

prospivat.

Vnimani & pocity

Zameéstnanci, kterym chybi socialni vazby a nedostava se jim adekvatni zpétné vazby nebo uznani,
se mohou citit izolovani, nedocenéni a demotivovani, coz vede ke snizeni spokojenosti s praci

a zvysSeni stresu. Prace na dalku mdze tyto pocity jesté zhorsit, protoze virtualni komunikace nemusi
poskytovat stejnou Uroven socialni interakce a neverbalnich signdld jako interakce osobni. To mize
vyvolat pocit odlouceni a potize pfi budovani ddvéry a vztah( s kolegy, coz mdze mit negativni
dUsledky pro dudevni zdravi a celkovou pohodu.

Struktura a procesy

Ve fyzickém sveéte je snazsi pochopit a interpretovat socialni vazby, pfirozené se navzajem
utvrzujeme, zatimco pfi praci na dalku je k tomu potreba jina struktura. Spontanni rozhovor, Usmev,
ktery vénujete kolemjdoucimu kolegovi, komentar "skvéla prace" od vaseho nadrizeného nemusi
probihat prostrednictvim digitalnich komunikacnich kanald tak pfirozené. Absence struktury,
procesl a prilezitosti k socialni interakci, pravidelnych prestdvek béhem dne, neformalnich

rozhovorl a teambuildingovych aktivit mdze také zvysit pocit izolace, coz ma negativni dopad

na dusevn( zdravi.




Vedeni a sebefizeni

Ujisténi a podpora, které se vam dostane od vaseho nadfizeného, mohou byt pro vasi pohodu
zasadni, pficemz plati, Ze zaméstnanci jsou rlzni a v rlznych fazich potrebuji riznou podporu.
Vétsi podporu napriklad obvykle potrebujete, kdyz jste ve firmé novi nebo kdyZ stojite pred
naro¢nym ukolem. Nedostatek zpétné vazby nebo uznani od vaseho nadfizeného mize prispét

k pocitu izolace a nedocenéni.

Jak jiz bylo uvedeno, prace na dalku bude vyZzadovat nové struktury, aby k tomuto nedochazelo.
Bude to klast vsak také veétsi odpovédnost na vedouci pracovniky, ktefi musi porozumeét a védét,
jak budovat d@veéru, jak vycitit, kdy zaméstnanec potfebuje podporu, a jak budovat individudlni
vazby na dalku. Dal$im rozmérem je sebefizeni, kdy je i na strané zaméstnancl odpovédnost
pozadat o podporu a zpétnou vazbu, kdyZ je to potreba.

Kultura a normy

Kultura a normy mohou pfispivat k problému tim, Ze si nevazi socidlnich interakci, potvrzeni
a znovu ujisténi. Studie také ukazaly, Ze Zeny mohou celit dal$im problémim a predsudkdm
v pracovnich situacich na dalku. Nedostatek uznani za Uspéchy mUze prispivat k pocitu
nedocenéni.

Daldim prikladem, ktery nékolik nasich respondentek uvedlo béhem rozhovord a ktery byl
pozdéji potvrzen z naseho prizkumu, bylo, Ze mnoho z nich mélo pocit, Ze je tézké pozadat
0 pomoc pfi praci na dalku, coz mize byt zndmkou $patnych socidlnich vazeb mezi
zameéstnanci/manazery. Fyzicka spolecenska setkani, ktera se ¢as od ¢asu konaji za Ucelem

budovani vazeb a sladéni spolecnosti, jsou dilezitou soucasti, i kdyZ se spolecnost rozhodla

prizpldsobit plné kulture prace na dalku.




Tlak ze strany firemni kultury/manazera

Zkusenéjsi lidé nechdpou, Ze uceni trva dlouho, chybi empatie.
- Zena, Itdlie

Pouze 36,5 % zZen v prlzkumu uvedlo, Ze jejich zaméstnavatel ma dobré znalosti o duSevnim zdravi.
| z tohoto ddvodu tedy existuje riziko, Ze spolecnosti diky neznalosti zavadéji kultury a struktury,
které mohou pUsobit proti dusevni pohodé a znamenaji kratkodobé zisky pfi dlouhodobych
nakladech.

Tento aspekt se tyka zen v nasi studii, které zazivaji tlak ze strany firemni kultury, manazerd a koleg(

a nedostatek kontroly. Napriklad tlak na to, aby byly vzdy k dispozici, pocit, ze nemaiji kontrolu nad ¢asem
nebo ukoly, pocit, ze jsou vzdy nad véci, a povzbuzovani k pocitu naléhavosti, coz mdze vést k
nezdravému stresu. 13,4 % ucastnikd nasi studie ma pocit, Ze nemohou ovlivnit svou pracovni situaci,
a nedostatek kontroly je jednim ze spoustécich faktor( vedoucich k vyhoreni. Zazity tlak je ¢asto téZzko
vysvétlitelny a nékdy i uchopitelny, protoze v ném hraje roli mnoho faktord. Pri praci na dalku mdze
byt napriklad jesteé zfejméjsi, ze stale bojujeme s genderovymi rolemi, kdy se stiraji bariéry
pracovniho a soukromého Zivota. Od zen se napriklad mize ocekdvat, ze budou neustdle k dispozici

a budou reagovat, prestoze zaroven pocituji tlak povinnosti doma.

Vnimani & pocity

Zaméstnanci mohou mit pocit, Ze se nemohou odpojit od prace a jsou neustdle v pohotovosti, coZ vede
k pocitdm uzkosti a tlaku byt stale "online". Jini zaméstnanci mohou mit svou praci skutecné radi a
touZzi ji vénovat vice ¢asu. At tak ¢ onak, zaméstnanci by méli byt povzbuzovani k tomu, aby v zadjmu
jednotlivce i spole¢nosti dlouhodobé udrzovali rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Jak bylo jiz také zminéno, prace vyzaduje sebeuveédomeéni, znalost svych potreb a hranic a schopnost

je vyjadrit.

Struktura a procesy

Organizadni struktury firmy mohou byt utvareny nezdravym chovanim a navyky, které firma podporuje,

i kdyz jsou tyto kroky nendpadné nebo nejednoznacné. Pokud naptiklad firma chvali praci prescas, ocekava
okamZzité reakce nebo nendpadné naznaduje, ze byt v kanceldfi je lepsi nez pracovat na dalku, mize

vytvorit strukturu nebo kulturu s nepredvidatelnymi disledky.




Z genderového hlediska mdze mit firemni kultura, kterd klade dlraz na neustadlou dostupnost,
nepriméreny dopad na zeny, které ¢asto nesou vétsi odpovédnost za pédi o déti. Pokud se napriklad
olekdvaji okamzité odpovédi na e-maily nebo zpravy, mize to vést k neustalé potrebé kontrolovat
komunikaci a reagovat na ni, a to i mimo béznou pracovni dobu. To by mohlo byt jednim z faktord,

pro¢ 65,5 % respondentek v nasi studii odpovédeélo, Ze jsou k dispozici pro odpovedi na otazky
tykajici se prace, i kdyZ jsou mimo zaméstnani.

V dUsledku toho mohou mit Zeny problém sladit pracovni a osobni Zivot, coz mUze prohlubovat
genderové nerovnosti jak ve firmé, tak ve spole¢nosti obecné. Stanoveni jasnych hranic mezi pracovnim

a osobnim Zivotem je zasadni pro podporu spravedlivéjsiho a priznivéjsiho pracovniho prostredi.

Vedeni a sebefizeni

Firemni kultura, ktera se vyznacuje vysokym tlakem na zaméstnance, negativné ovliviuje jejich
dugevni pohodu. U¢inné vedeni a postupy sebefizeni jsou nezbytné pro potlateni téchto nasledk
a tvoli podplrné a vyvazené pracovni prostredi, které podporuje pohodu zaméstnancd. Firemni kultura
s vysokym tlakem mUze znemoznit pédi o dusevni zdravi a sebefizeni, upfednostfovani péce

0 sebe a udrZovani zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Z dlouhodobého hlediska to mUze vést ke zvySenému stresu, snizeni produktivity a vy$simu riziku
vyhoreni. Umoznéni jednotlivelim prevzit kontrolu nad svym pracovnim zivotem, stanovit si hranice
a upfednostnit dusevni pohodu je pro kazdou firmu levnou zaleZitosti v porovnani s dalsimi
moznymi didsledky.

Kultura a normy

Kultura neustalé dostupnosti a pocitu naléhavosti se mize v organizaci normalizovat. To mdze byt
obzvlasété narocné zmeénit, pokud je to v kulture zakorenéno po dlouhou dobu. Je dlleZité, aby spolecnosti
aktivné podporovaly kulturu rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem a respektovaly ¢as

a pohodu zaméstnancl. Z pohledu firem by zaméstnanci pracujici na dalku méli byt povzbuzovani k tomu,
aby se zamysleli nad svymi vlastnimi motivacemi ve snaze o dokonalost a nasli zplsoby, jak tento

tlak zdravé zvladat.




Spoluprace, nazory a vyvoj

Muj séf citil, Ze se mnou néco neni v porddku, Ze se necitim dobre,
Ze jsem mozna vyhorela, a tak mé oslovil a promluvili jsme si o
tom. Nenabidl vsak Zadné skutecné reseni, bylo to jen na oko.
Takze jsem nakonec z firmy odesla.

- Zena, Ceska republika

VeV /s ’

V posledni dobé se hodné diskutuje a studie ukazuji, Ze Zeny jsou nachylnéjsi k odchodu ze zaméstnani

nez kdykoli predtim. Kdyz celite situaci, se kterou nemUzete nic udélat, nebo kdyZ se vam nedostava
podpory, mdze vam odchod pfipadat jako jedind moZnost.

Ptali jsme se na to, zda respondentky v nasi studii maji pocit, ze firemni kultura, ve které pracuiji,
je podporuje v tom, aby vyjadrovaly své potreby a pocity, a odpoveéd byla pomérné Sokujici: méné

nez polovina zen (47,8 %) méla pocit, ze pracuji ve firme, ktera je podporuje.

11,3 % respondentek uvedlo, Ze spolecnost, ve které pracuji, nepodporuje jejich individudlni rist,

a 10,9 % ma pocit, ze u svého souc¢asného zaméstnavatele nemohou rozvijet své dovednosti.

Lze namitnout, Ze mdze jit jen o Spatnou shodu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem nebo Ze je
na samotném zaméstnanci, aby mél motivaci se dale rozvijet. Odpovédnost je véak také na
zaméstnavateli, ktery se stara o to, aby se zaméstnanci citili bezpeéné a mohli vyjadfovat své nazory.

Cetné studie v prabshu let prokdzaly, Ze pravidla pro vnimani jsou uplatfiovéna odligné u muzd a Zen.
Zenské emoce, jako je hnév, smutek a frustrace, jsou obecné posuzovény ptisndji nez muzské.
Napriklad zeny, které v praci plac¢ou, mohou byt povazovany za slabé nebo neprofesionalni, zatimco

u muzl se predpoklada, Ze se jednd o vné&jsi faktory. Podobné mohou byt rozzlobeni muzi vnimani jako
schopni a vykonni, zatimco Zzeny projevujici stejné emoce mohou byt povazovany za nekvalifikované
nebo neschopné (Weber, 2005).

Vyzkum ukdzal, Ze organizace, které péstuji kulturu, v niZ lze svobodné projevovat rlizné emoce,

maji fadu vyhod. Patii mezi né zvy$ena kreativita, lepsi vztahy s kolegy, spolehlivost a produktivita
(Michael Parke & Rob Morris, 2017.)




Vnimani & pocity

Nemoznost svobodné vyjadrit své ndzory, potrfeby nebo pocity mize vést k frustraci, Uzkosti

a stresu, Neni tak mozné byt autenticky a tim, kym jste. Z pohledu Zeny existuji hranice, které je
treba zvarzit, jak, kdy a proc¢ vyjadiovat potreby, ale otdzka z{stava. Jsou to Zeny, kdo by se mél
pfizpUsobit podle pravidel, nebo je ¢as prizplsobit nadi pracovni kulturu tak, abychom dokdazali
prijmout a respektovat odlinosti, abychom mohli vyuzit potencial véech zaméstnancl bez ohledu
na pohlavi.

Struktura a procesy

Organiza¢ni struktury a procesy mohou nelimyslné vytvaret prekazky pro urdité skupiny
zaméstnancy, jako jsou Zeny nebo mensiny, a omezovat tak jejich pristup k moznostem réstu

a rozvoje. Organizace mohou postradat vhodné systémy pro poskytovani a pfijimani zpétné vazby

o vykonu, procesech nebo jinych aspektech pracovniho prostredi. Zaméreni na kratkodobé cile na
ukor dlouhodobého rlstu a udrzitelnosti mUze vytvofit prostredi, ve kterém se zaméstnanci citi
pod tlakem, aby uprednostnovali okamzité vysledky pred vlastnim blahem a rozvojem. Pfisna
hierarchicka struktura mize omezovat otevienou komunikaci, branit spolupraci a ztéZovat
zaméstnanctim sdileni ndpadl nebo obav s nadfizenymi. To mize vést k tomu, Ze se zaméstnanci
budou citit nesvépravni a bez podpory.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici jsou jednou z hlavnich hnacich sil, které vytvareji zdravou pracovni kulturu,
ve které je mozné projevovat emoce (Parke a Morris, 2017). Nékteri vedouci pracovnici mohou
mit autokraticky nebo pfili$ kontrolujici pfistup, ktery mize potladit kreativitu, spolupraci

a zapojeni zaméstnancd. Na druhou stranu pfilis$ tolerantni vedeni mdze vést k nedostate¢nému
fizeni a odpovédnosti. Vedouci pracovnici, ktefi nedokazi formulovat jasnou vizi a strategické
smeérovani organizace, mohou v zaméstnancich vyvolat pocit nejistoty ohledné jejich roli,
odpovédnosti a celkového smyslu jejich prace. Celkové maji manazefi a vedouci pracovnici

ve firmé odpovédnost za rozvoj a podporu zaméstnancd, coz zahrnuje pochopeni rozdild

a vytvoreni dGveéry, aby zaméstnanci mohli vyjadrit své potreby.

Kultura a normy

Prostredi, kde zamé&stnanci nemaji pocit, ze nemohou vyjadrit své ndpady nebo nazory, mize branit
kreativité, inovacim a omezovat schopnost organizace prizplsobit se a rdst. Kultura, kterd
odrazuje od otevieného vyjadfovani nazord, mize vytvaret atmosféru frustrace a nespokojenosti,
coz ma negativni dopad na mordlku, angazovanost a udrzeni zaméstnanct. Pokud zaméstnanci
nemaji pocit, Ze mohou otevrené vyjadrit své obavy nebo resit konflikty, mohou nevyredené

problémy vyhnivat a dale poskozovat vztahy, d@véru a celkovou dynamiku tymu.




Osobni rozmer

Osobni rozmér se zaméruje na individualni rozdily, zkusenosti, potreby, odpovédnosti a péci
0 sebe sama v oblasti dusevni pohody a zdroven zddraznuje zasadni roli zaméstnavatele
pfi podpore zaméstnancdl, aby si uvédomovali a uprednostriovali své dusevni zdravi

a podporovali sebefizeni.

CQ

Sebeuvédomeéni a péce o sebe

Vnitfni a vnéjsi

motivacni faktory

~
&
-

lzolace a osamélost




Sebeuveédomeéni a péce o sebe

Je tézké mluvit o dudevni pohodé, aniz bychom mluvili o individudlni odpovédnosti. Vsichni

se musime postarat o své zakladni potrfeby a poznat sami sebe. KaZzdy jsme jiny, kazdy reagujeme
jinak, a hlavné mame jiné potreby. Navzdory individudlnim rozdildm v emocnich reakcich, potfebach
a pocitech maji zaméstnavatelé zasadni roli v podpore zaméstnancul, aby rozpoznali a respektovali své
hranice a uprednostnovali své dusevni zdravi.

To je prospésné nejen pro zameéstnance, ale pfispiva to také k odolné pracovni kulture, a je zde také
potencidl Uspory ndkladd. Je stale dalezitgjsi, aby zaméstnanci méli sebe-fidici dovednosti, které jim
umozni prizpdsobit se konkuren¢nim a rychle se ménicim podminkam podnikd (Teloren et al. 2021).

V nasi studii jsme zjistili, Ze 32,5 % respondentek nema dostatek kvalitniho spanku (7-8 hodin) kazdy
den. Za to 45 % ma aktivni Zivotni styl (alespon 2,5-5 hodin stfedné intenzivni fyzické aktivity/tréninku
tydné) a 66,5 % se stravuje pomérné zdraveé. Vétsina z nich nedava prednost své pohodé (50,2 %)
a priblizné 20 % nevi, jak reagovat pfi stresu.

Z téch, kteli nedavaji prednost své pohode, 56 % uvedlo ¢asté pocity stresu, zatimco 42 % nema
dostatek klidného spanku. Je vsak obtizné v tomto urcit jednotlivé souvislosti, protoze vsechny faktory

spolu souviseji a mohou se navzajem ovlivhovat.

VIV

| kdyz neni mozné rozebirat pri¢iny chovani a reakci kazdého jednotlivce, je dlleZité si uvédomit,

Ze se hranice mezi soukromym a pracovnim zivotem béhem prace na dalku stiraji. Proto se stava
odpovédnosti zaméstnavatele, aby se také postaral o dusevni zdravi svych zaméstnancd, ktefi pracuji
v domacich podminkach, a to vytvorenim udrzitelné pracovni kultury, kterd nepodporuje dlouhodobé
stresujici pracovni prostredi a nenormalizuje "pocit naléhavosti", ale na druhou stranu, kterd podporuje
zaméstnance v porozumeéni vlastnim potrebam a podporuje sebefizeni.

Po mnoha letech zkusenosti jsem dospéla do bodu, kdy si dokdzu
stanovit vlastni hranice, pokud jde o praci.

- Zena, Recko




Pécle o sebe v pracovnim prostredi znamena starat se o sebe fyzicky, emociondlné a dusevné,
abyste si udrzeli zdravou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Zahrnuje rozpoznavani
a reagovani na signaly a potreby téla, jako jsou prestavky v pripadé potreby, dostatek spanku,

hydratace a dobré stravovani.

Pécle o sebe sama zahrnuje také stanoveni hranic, asertivitu pfi sdélovani svych potreb

a uprednostnovani aktivit mimo praci, které podporuji relaxaci a uvolnéni stresu. Jedna

z respondentek poskytla cenny vhled, kdyz uvedla: "Po mnoha letech zkusenosti jsem dospéla
do bodu, kdy si dokazu stanovit viastni hranice, pokud jde o praci."To ukazuje, Ze stanovovani
hranic je dovednost, kterou lze s nalezitou podporou pracovniho prostredi ¢asem rozvijet.

Vnimani & pocity

Sebeuvédomeéni a péce o sebe sama jsou klicové pro véechny zaméstnance, zejména pro ty,
ktefi pracuji na dalku. Je vSak pozoruhodné, ze 50,2 % nasich respondentek neuprednostnuje
dusevni pohodu. Individualni d@vody pro to se mohou lisit a jsou ovlivnény okolnostmi, jako
jsou ocekavani, ze budou vzdy k dispozici, neschopnost stanovit si hranice nebo tlak na praci
prescas kvdli napjatym terminGm. Tim nechceme fici, ze neexistuji Zeny, které se pro praci
prescas samy rozhodnou, ale Zeny, které uprednostnuji sebeuvédomeéni a pédi o sebe,

se mohou citit vice pod kontrolou své prace a lépe vybaveny pro zvladani téchto vyzev.

Struktura a procesy

Nedostatec¢na struktura, postupy a znalosti tykajici se péce o sebe na pracovisti mohou Zenam
ztéZovat jeji uprednostnovani a praktikovani a mohou také vést k nezdravé pracovni kulture.
Dlouhodobd prace po delsi dobu mdze vést k vyhoreni, coz ma nepfiznivé dopady na fyzické

a dusevni zdravi. To se mUze projevovat poruchami spanku, podrazdénosti a nesoustredénosti.
Chronicky stres a vyhoreni jsou spojeny s trvalymi fyzickymi potizemi, jako jsou migrény, deprese,

Uzkost a snizena produktivita prace (University of Phoenix, 2023).

Prace na dalku stira hranice mezi pracovnim a osobnim zivotem, coz také prispiva k tomu,

Ye je obtiZné stanovit hranice. Podle zpravy spole¢nosti McKinsey "Zeny na pracoviéti 2022"
zeny, které pracuji na dalku, i kdyz jen ¢astecné, uvadeji, ze pocituji vétsi psychické bezpeci nez
ty, které pracuji v tradi¢nich kancelarich. To naznacuje, Ze je také dlleZitgjéi nez kdy jindy mit
zasady a postupy, jak si véimat predsudkl’ a podobnych jevd a jak na né reagovat. Prace na dalku
a hybridni prace mUze poskytnout Ulevu od téchto predsudkd, ale nenahradi systémovou

zménu, kterd je problematicka a kterou je ddlezité jako zaméstnavatel pochopit, zvazit

a pfijmout opatreni.




Vedeni a sebefizeni

Vedeni a sebe-vedeni hraji zasadni roli pfi prosazovani a podpore sebeuvédomeéni a péce o sebe.
Vedouci pracovnici by méli byt vzorem zdravych pracovnich ndvykl a upfednostriovat pohodu
svych zaméstnanctl, zatimco zaméstnanci by ve vlastnim zajmu méli také prevzit odpovédnost

za vlastni pédi o sebe a stanovit si hranice, které podporuji jejich pohodu.

V kancelarském prostredi existuji vnéjsi faktory, které jsou kontrolovany, napriklad ¢as prichodu,
pracovni doba a pracovni navyky, ve vzdaleném prostfedi mize byt pro zaméstnance naro¢négjsi
si toto kontrolovat. V disledku toho by manazefi méli své zaméstnance spi$e podporovat v tom,
aby si osvojili metody vnitfni kontroly, nez aby se spoléhali na vnéjsi faktory. Toho lze dosdhnout

podporou kultury sebefizeni v organizaci (Telore et al. 2021).

Kultura a normy

Firemni kultura a normy mohou sebepoznani a pédi o sebe sama bud podporovat, nebo branit.
Spolecnosti, které uprednostnuji produktivitu a prepracovanost, mohou zaméstnance odrazovat
od prestavek nebo péce o své zdravi. Je znepokojujici, ze znacna ¢ast respondentek
neuprednostnuje své dusevni zdravi a neuvédomuje si své reakce na stres. To poukazuje

na dulezitost podpory informovanosti a vzdélavani v oblasti psychického zdravi a pohody

na pracovisti. Statistiky také zdUraznuji potfebu zaméstnavatell aktivnéji se podilet na vytvaren
zdravého pracovniho prostredi, které podporuje dusevni a fyzické zdravi jejich zaméstnanca.




Vnitfni a vnejsi motivacni faktory

V nasi studii 27,1 % respondentek je spokojeno se svou praci, 44,8 % je vétsSinou spokojeno. | kdyz
pocet spokojenych zaméstnancl je pomérné vysoky, potencidl je obrovsky. Je to otdzka, co by se
stalo, kdyby se vsichni citili v praci spokojeni. A je to néco, o co bychom méli usilovat?

Vv /

Vnitfni a vnéjéi motivacni faktory oznaduji rdzné vnitrni a vnéjsi vlivy na motivaci ¢lovéka k praci. Vnégjsi
motivace se tykd faktord, které jsou mimo ¢loveéka, jako jsou prémie, spoleéenské uznani a pochvala,
zatimco vnitfni motivace je typ motivace, ktera vychazi primo z ¢lovéka. Naptiklad osobni uspokojent,
pocit sounalezitosti nebo pocit Uspéchu.

V nasi studii se mnoho Zen potykalo s problémem prepracovanosti nebo s problémem udrzet si
motivaci a soustredéni pfi praci na dalku. Ackoli se mGze zdat, Ze jde o protichGdné problémy,
mohou pramenit z podobnych zakladnich faktor( nebo jejich nedostatku, jako je nadmérna prace
z ddvodu "vysokého vykonu" nebo nizké vykonnosti (vnitfni) nebo z dGvodu napjatych termind,

pochvaly od nadrizeného a bonusu, ktery nastupuje (vnéjsi).

| kdyZ jako jednotlivci reagujeme na vnitini faktory rdzné, znalost toho, co nds motivuje a jak to lze
uplatnit v praci, mdzZe byt pfinosem jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Totéz plati pro
vnegjéi faktory. Je Ulohou zaméstnavatell pochopit, jaké chovani je odménovano a jaké ne, aby

mohlo byt plné pochopeno, jak na zaméstnance plsobi.

Je to slozité. Mam pocit, Ze mé moje prdce vétsinu casu bavi, ale
nékdy mé pohlti natolik, Ze mi nezbyva energie na soukromy Zivot.

- Zena, Svédsko

Stava se to kazdému z nds a jednou za ¢as to nic neznamena, ale vice dnd kazdy tyden ano.

Z pohledu zaméstnavatele by vétsina z nich tento priklad vnimala jako kratkodoby zisk,

ale z dlouhodobého hlediska to opravdu mize zplsobit stres a potencidlné vést k vyhoreni.

Tim nechceme fici, Zze je to pouze odpovédnost zaméstnavatell, mnoho zaméstnavateld si
neuvédomuije rizika zneuziti vnitfnich a vnéjsich motivacnich faktord, a navic je to komplikovano tim,
ze se lisi od jednotlivce k jednotlivci. Vysoce Uspésny pracovnik, ktery pracuje dlouho své Ukoly
dokonale plni, mdze mit potrebu ziskat uznani, i kdyz se snaZi, ¢asto nelspésné snazi prosazovat fakt, ze
chyby jsou dilezité a neni potfeba vzdy odchazet jako posledni nebo odpovidat na emaily ihned.
Zatimco nékdo, kdo ma problém udrzet si motivaci, mdzZe vyzadovat ¢astéjsi kontrolu, pochvalu za

kazdy splnény Ukol nebo obdrzeni prémie.




V nasi studii jsme zjistili, Ze 20,7 % respondentek se setkalo s nedostatkem uznani, | kdyz v praci
vyvinuli vétsi Usili. Vysvetlenim by mohl byt nesoulad oekavani, rozdilné potreby vnitfnich

a vngjsich motivacnich faktord, které nebyly uspokojeny mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Vysledek nenaznacuje, Ze existuji rozdily mezi plné vzdalenymi nebo hybridnimi pracovniky,

je zfejmé, Ze prace na dalku jako celek predstavuje pro zaméstnavatele jedineénou vyzvu z hlediska
motivace zaméstnancu.

Retézec nadFizenych miZe byt znacéné frustrujici. Zdd se, Ze &im vyse
v fetézci jdete, tim méné se staraji a tim vice se to rozmélnuje.
Nékdy vds to nuti premyslet. Kdyz vam na vds nezdlezi, pro¢ by
mné na nich mélo zdlezet?

- Zena, Irsko
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Vnimani & pocity

VeV s

Vnitini a vnéjsi faktory maji vyznamny vliv na to, jak vnimame svou praci a motivaci k praci. Pokud
nejsme v praci motivovani nebo naplnéni, mdzeme pocitovat nizkou pracovni spokojenost a pocit
sounaleZitosti, zazivame negativni pocity, jako je stres nebo Uzkost. Individualni rozdily je ddlezité
pochopit i zohlednit pfi praci s motivaénimi faktory.

Vyse uvedeny pripad ilustruje situaci, kdy zaméstnanec zpochybnuje vlastni Uroven angazovanosti
kvl vnimanému nedostatku péce ze strany vedoucich pracovnikl. Bez daldich otadzek by nebylo
mozneé zjistit dvody, pro¢ tomu tak je, miZe to byt $patné vedeni, nedostatek komunikace, mize
to byt nedostatek znalosti o tom, jak jsou rlzni jedinci réizné motivovani, ale z pohledu
zaméstnance je zfejmé, ze Spatné vnitini a vnéjsi faktory mohou vést ke stresu a potencialné

k vyhoreni (Brandsatter et al. 2016).

Struktura a procesy

Motivacdni faktory ovliviuji také struktury a procesy prace na dalku. Prikladem mUze byt
nedostatek jasnych cild nebo ocekavani. Je véak tfeba mit na paméti jesté néco jiného, nesoulad
ocekavani v obou smérech je rizikovy: zaméstnanci mohou zazit vyhoreni, pokud maji bud prilis
vysokou, nebo prili§ malou kontrolu v zavislosti na svych individualnich potfebach (Brandsatter
et al. 2016). Ackoli tedy mize byt pro zaméstnavatele dobré dohliZzet na struktury a procesy

z hlediska motivacnich faktor, musi brat v dvahu i skute¢nost, Ze jejich zaméstnanci maji rdzné

potreby.




Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici hraji zasadni roli prfi podpore a péci o to, jak jsou zaméstnanci ovlivhovani
vnitfnimi a vnéj$imi motivacnimi faktory. Vedouci pracovnici, ktefi jsou podporujici, empaticti

a intuitivni a ktefi maji schopnost pochopit, Ze zaméstnanci jsou rlzni a maji rdzné potreby, mohou

pomoci zvysit motivaci a angazovanost zaméstnanca.

Na druhou stranu vedoucdi, ktefi jsou odmitavi nebo kriti¢ti, mohou podkopavat motivaci
zaméstnancl a vést k pocitu neangaZovanosti a dokonce vyhoteni. Zasadni roli hraje také
seberizeni — pokud si uvédomite, jaké potreby mate, abyste se citili motivovani a sounaleziti,
budete épe vyZadovat to, co potfebujete. Zeny, které si dokdZou stanovit jasné cile, stanovit
priority svého ¢asu a udrzet si pozitivni mysleni, mohou pfispét ke zvyseni vlastni motivace

a angazovanosti.

Kultura a normy

Neexistuje univerzalni feseni, které by fungovalo pro vsechny, ale urceni toho, jaké jsou vnitfni

a vnéjsi motivacni faktory zaméstnance, je pro organizace uzite¢né, aby zjistily, co je pro jejich
vykon vétsim motorem. Kultura a postupy na pracovisti hraji pfi motivaci a zapojeni
zameéstnancl zasadni roli.

Pokud napriklad firemni kultura klade ddraz spiSe na soutéZivost nez na spolupraci, mize byt pro
zaméstnance obtizné citit motivaci ke spole¢né tymové praci. Motivace a angaZzovanost
zaméstnancl zavisi také na tom, co firma déld, na celkovych cilech a provoznich postupech
firmy. V literature se napriklad uvadi, Ze pracovnici na nizsich pozicich v organizaci jsou

nachylnéjsi k vnéj$im motivacnim faktor@m nez pracovnici na vys$sich pozicich (Bard, 2006).

Stejné tak pokud firemni normy uprednostruji dlouhou pracovni dobu a praci pred péci o sebe
a rovnovahou mezi pracovnim a soukromym zivotem, méze byt pro zaméstnance obtizné udrzet

si motivaci a angazovanost.




Izolace a osamelost

Nékdy mi chybi spolecenska stranka prdce, nékdy se citim
trochu osaméle.

- Zena, Irsko

40 % respondentek povazuje za hlavni problém prace na dalku nedostatek socialnich
kontaktld, méné interakce a méné neformalnich diskusi s kolegy. 18 % respondentek mélo
pocit, ze se nékdy citi vyloucdeni, osaméli nebo nejisti ohledné své role v tymu. Osamélost byla
nejcastéjsSim rizikem, které oznadili respondenti ze véech zemi zapojenych do této studie.

Prechod k praci na dalku a hybridni préci zddraznil vyznam socidlni interakce a potencialni
rizika izolace a osamélosti. Pocit osamélosti v praci m@ze mit fadu negativnich ddsledkd,

VvV

vcetné nizsi spokojenosti s praci, nizéi produktivity, snizené motivace a zvySeného stresu.

Organizace Casto povazuji emocionalni a socialni problémy za osobni potize, které nemaji
primy dopad na jejich ¢innost, ale vyzkumy ukazuji, Ze by tomu tak nemélo byt. Vnimana
osameélost na pracovisti podporuje pfimé dopady na vystupy, jako je vykonnost, motivace
(Ertosun.O & Erdil.O, 2012).

Nejvétsi problémy pri praci na dalku: Izolace, nedostatek
osobnich vztahd.

- Zena, Polsko

Prace je dllezitou soudasti nasich socidlnich potreb. Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci travi
znac¢nou ¢ast dne praci, neni prekvapivé, Ze mohou vnimat pracovni prostredi jako izolovangjsi,
kdyZ je pfi praci na dalku odstranéna velka ¢ast socialnich interakci. A to i presto, Zze 84,8 %
respondentd nasi studie ma pristup k partnerovi, rodiné a prateldm, se kterymi mohou hovofrit
a na které se mohou spolehnout. To poukazuje na potfebu socidlniho propojeni na pracovisti,

prestoze zaméstnanci maji socialni propojeni i mimo praci.




Vnimani & pocity

Vétdina nasich respondentl oznadila osamélost a izolaci jako pocit, Ze jsou na problémy sami,
za jeden z nejvétsich dopadd na dudevni pohodu v praci a praci na délku. Osamélost méze mit
vyznamny dopad na vnimani a pocity jednotlivce vidi jeho pracovnimu prostredi. Pocit
osamélosti a odloucdeni od kolegd mize vést k nedostatku motivace a zapojeni do prace, ale také
k pocitiim, jako je smutek, pochybnosti o sobé samém a frustrace, které je v pfipadé prace na dalku
tézko pozorovatelna. Izolaci a osamélost mUzete vnimat a citit se tak ve spoleéenském prostredi,
stejné jako kdyz jste sami, pricem? je tfeba poznamenat, Ze to souvisi spie s pocitem spojeni

s ostatnimi nez pouze s pritomnosti ostatnich.

Struktura a procesy

Struktura a postupy, jak se spojit s ostatnimi ve vzdaleném nebo hybridnim pracovnim prostredi,
jsou jesté dllezitgjsi, protoze chat u kdvovaru a spontanni dialogy v domacim prostredi pfirozené
nevzniknou. Omezené prilezitosti k socidlni interakci a tymovym aktivitdm mohou vést k tomu,
Ze se zaméstnanci budou citit jesté vice izolovani. Naopak, pokud jsou zavedeny pravidelné
virtudlni schizky a komunikaéni kanaly, m@ze to pomoci pocit osamélosti zmirnit.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici maji odpovédnost za to, aby se zaméstnanci citili propojeni a podporovani.
Vycitit, Ze se nékdo citi osamély nebo ma tendenci se izolovat, vyzaduje schopnosti vedouciho
pracovnika, aby si toho ve vzdaleném pracovnim prostredi véiml. V souvislosti s dudevni
pohodou na pracovisti je treba podporovat aktivity zamérené na budovani tymu, otevienou
komunikaci a dbat na pravidelnost. Je vdak také ddlezité, aby jednotlivci prevzali odpovédnost
a v pripadé potreby vyhledali podporu.

Kultura a normy

To, co je v pracovnim prostredi spolecensky prijatelné a co ne, je soudasti kultury. Osamélost mize
byt citlivé téma, které mize zaméstnance nastolit, ale také pro kolegu nebo manazera, ktery na to
reaguje. Vytvoreni pracovni kultury, kterd podporuje sdileni mezi zaméstnanci, mGze mit vyznamné
prinosy. Mze vytvorit pfijemné prostredi a zaméstnancdm mdze pomoci si uvédomit, Ze nejsou sami,
coz vede k pozitivnim vysledkd@m. V nasi studii jsme zjistili, Zze vétsina respondentl se pfi praci na
dalku citila se svymi problémy osamocenad a izolovand, a pravé rozhovor o tom mize otevrit

a vytvorit nové cesty, a to i digitalni, které zaméstnanc@m umozni vyjadrit se a zmirni jejich pocity.
Jde o to, najit pro zaméstnance platformy a lidské prostredi, kde budou moci vyjadfit své pocity,

emoce a dusevni rozpolozeni, stejné jako ostatni kolegové a manazefi.




Kulturni rozmer

Kulturni dimenze se tykd vlivu organizac¢ni kultury na pohodu zaméstnancd. Zabyvame
se tim, jak kultura organizace i kultura tymu a jednotlivce ovliviuje pracovniky,
zda existuje predpojatost, a pokud ano, k ¢emu mUze vést & jak je dlvéra dllezitou

slozkou na pracovisti a jak se méni komunikace v préaci na dalku.
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Komunikace v ramci tymu
a organizace

Jasnou komunikaci a informovanost oznadili nase respondentky jako vyzvy, které by mohly vést

ke stresu a vyhoreni v kultufe prace na dalku. Zasadni roli hraje kultura, kterd ma dvoji vliv, véetné
kultury samotné prace na dalku i kultury zaméstnancd. Napfriklad nade vlastni zazemi a ma velky vliv
na to, jak pristupujeme k problémdm a jak komunikujeme. Také komunity se zvy$enou diverzitou, jako

jsou migranti a mensiny, prinaseji odlisné kulturni postoje a odlisné styly prace.

Prace na dalku vytvari dalsi tlak na komunikaci, protoze se omezuje predevsim na digitalni nastroje.
Respondentky vyjadrily snizenou efektivitu v disledku mensi primé interakce s kolegy, nedostatku
tymové komunikace a rizika chybéjicich informaci, coz m@ze mit vliv na kariérni rist, riziko nespravné
interpretace a tok informaci a komunikace. VSechny tyto Ucinky jsou hnacimi faktory stresu a deprese
v praci, které vyznamné ovliviuji pohodu.

Dalsim aspektem komunikace je napriklad to, Ze je tfeba stale navazovat a vést komunikaci, pokud tak
neucinite, stava se sdéleni irelevantnim a mdze vyvolat velkou ned@véru. Dvé rizné Zzeny z rozhovor(
rikaji;

Nase vedeni hodné mluvi o pohodé na pracovisti, ale ve
skutecCnosti se nic nedéje. Prazdné sliby.

- Zena, Ceska republika

Je to ironie, dostdvdme mnoho firemnich e-mailt o pohodé, jak
relaxovat, jak zvladat pracovni a soukromy Zivot. Ale zdrovern jsme
zavaleni takovou spoustou prdce, Ze nemadm cas si to ani precist.
Takze vsechny e-maily s tématem pracovni pohody jdou primo do
kose.

- Zena, Ceska republika




ZdUraznovani ddlezitosti komunikacnich dovednosti nestadi, pokud neni podporeno ¢iny. S tim, jak se
prace na dalku stava stale bézngjsi, roste potreba efektivnich komunikacénich postupl a néstrojd,
které udrzi vSechny ve spojeni a informované. Je zfejmé, Ze komunikace je kli¢ova a ovliviiuje pracovni
schopnosti zaméstnancd (Prayogi et al. 2021), ale nékdy je tézké pochopit, co je dobrd komunikace,
protoZe zavisi na kontextu, situaci a zd¢astnénych zaméstnancich. Vyzkumy zjistily, Zze nedostate¢na
komunikace mUze dokonce zpUsobit snizeni vykonnosti zaméstnancd (Prayogi et al. 2021) a mUze

vést ke zmatkdm a nedorozuménim, coz mdze mit za nasledek chyby a zpozdéni.

Za druhé mUze vést k tomu, Ze se zaméstnanci citi frustrovani, Uzkostni a vystresovani, protoze se
snazi ziskat informace a podporu, kterou potrebuji k efektivnimu vykonu své prace, jak vyjadrilo
mnoho nagich respondentek. Spatnd komunikace méze také vést k nedostatku davéry ve schopnosti
a pocitu nedocenéni nebo nepodpory, a to zejména v pripadé, Ze se jedna o naroéné téma. Proto je
nezbytné vytvorit a zachovat spoleéné dohodnutou kulturu komunikace, véetné nastrojd a metod

komunikace, aby bylo mozné prekonat komunika¢ni sila a rozdéleni tymu.

Vnimani & pocity

Zplsob, jakym jsou informace sdélovany individualné, interné i externé, mize mit velky vliv na
to, jak se zaméstnanci citi ve své praci a ve spolecnosti obecné. Efektivni komunikace ma zasadni
vyznam pro to, aby si zaméstnanci ujasnili svou roli v organizaci a podporili tak pocit sounaleZitosti
se svou praci.

Na druhou stranu $patna komunikace nebo nejasna ocekavani mohou vést k pocitdm frustrace
a zmatku. Pro spoleénosti je dalezité zajistit, aby informace byly sdélovany efektivné a vcas,
a poskytnout zaméstnanclm prilezitost klast otazky a poskytovat zpétnou vazbu, protoze
interpretace informaci je také subjektivni.

Struktura a procesy

Jasné procesy mohou pomoci firmam i zaméstnancdm pochopit, co, kdy, jak a pro¢ komunikovat.
Pro praci na dalku stejné jako pro praci v kancelafi je dllezité stanovit jasné pokyny

pro komunikaci, jak pouzivat rdzné kandly, pro¢ a kdy, ale také zajistit, aby na digitalnich schizkach
byl prostor pro diskusi, aby tymy neskoncily pouze u poddavani zprav, ale spise u diskuse,
dotazovani, kladeni otazek a naslouchani, coz jsou klicové prvky pro propojeni.




Stdala a dobra komunikace, jasné vymezeni ukol( a cil(i a dostatecné
skoleni jsou klicovymi faktory pro minimalizaci vyhoreni.

- Zena, Recko

Vedeni a sebefizeni

Vedeni a sebefizeni hraji zasadni roli pfi utvareni komunikacni kultury organizace. Vedouci pracovnici
by méli byt vzorem jasné a transparentni komunikace, podporovat zpétnou vazbu a dialog a poskytovat
zaméstnancdm prileZitosti klast otdzky a vyjadrovat obavy. Nastaveni vedeni a fizeni by mélo byt jasné
nastaveno a srozumitelné komunikovano a také prabézné aktualizovano, aby odpovidalo ménicim

se vzorclm ve svété prace.

Pred rokem jsem méla zdchvat paniky a muj zaméstnavatel mi nikdy
neodstranil ukoly ani mé dal nekontroloval, i kdyz o tom védeél.

- Zena, Svédsko

Zena v této situaci prodélala pted rokem zachvat paniky, ale jeji nadfizeny ji neodstranil dkoly ani

se dale nezajimal, prestoze o situaci védél. To poukazuje na dilezitost dobré komunikace, struktur

a vedent pfi fedeni problém0 dugevniho zdravi na pracoviéti. Spatna komunikace maze naruéit dévéru
mezi zaméstnanci a vedenim, coz vede k odlouceni a snizeni motivace. V pracovnim prostredi na dalku
jsou znalosti o dusevnim zdravi a pohodé, stejné jako ucinné komunikadni strategie, obzvlasté dilezité.

Kultura a normy

Kultura organizace mdze byt ovlivnéna jeji celkovou komunikaci. Pokud si napriklad organizace ceni
oteviené komunikace a transparentnosti, mizZe to vést k efektivnéjsi kulture komunikace. Na druhou
stranu, pokud v organizaci panuje kultura utajovani nebo strachu promluvit, mize tim komunikace trpét
a zaméstnanci mohou mit pocit, Ze vas za promluveni potrestaji. Jak firemni kultura, tak firemni

komunikace se vzajemné posiluji, pomahaji si a ovliviuji se v pozitivni korelaci.




Vztahy, duvéra a pracovni kultura

Myslim, Ze je tézké mluvit o vyhoreni, lidé, ktefi jim trpi, nejsou
brani vazné, jako by si ostatni mysleli, Ze lidé trpici vyhorenim
nechtéji pracovat, jako by hledali vymluvu.

- Zena, Itdlie

Mnoho lidi ma pocit, Zze vyhoreni je stigmatizovano a nebere se vazné, ¢astecné kvili nepochopeni

a rozdildm v osobnich potfebach. Pfevazujicim problémem v nasem vyzkumu ve vice zemich je,

Ze neexistuje spolecna definice vyhoreni a toho, co lze za vyhoreni povazovat. Nedostatek spole¢nych
evropskych standardd a definic ovliviiuje pracovni situace v jednotlivych zemich nelimérné v zavislosti
na vnitrni kulture konkrétni korporace. Zatimco vétsdina respondentl v nadi studii ma pocit, Ze pracuje
v podplrné pracovni kulture, 28 % respondentd ma pocit, Ze je jejich nadfizeny nepodporuje, coz je
vysoké ¢islo. Podle nové zpravy vypracované spolecnosti UKG (2023) maji manazefi ve skutecnosti
na dusevni zdravi lidi stejny vliv jako manZel/ka a dokonce vétsi nez terapeut zaméstnance.

Domnivam se, Ze vyhoreni je stigmatizovdno kvili nedostatku
znalosti a Ze kaZdy z nds je jiny ¢lovék s jinymi potrebami.

- Zena, Svédsko

Stigmatizace vede ke zvy$ené nerovnosti, coZ je dalsi faktor, ktery naruduje divéru a vztahy na pracovisti
a mohl by ovlivnit produktivitu prace a nasledné i pracovni/spoleénou pohodu. Kulturni a strukturalni
formy stigmatizace, jako je rasismus, sexismus, ageismus a dalsi formy diskriminace, bohuzel ve svéte
prace stale pretrvavaji a jejich dopad na individualni pohodu se hluboce odrazi v pracovnich vysledcich.
Mikroagrese mohou byt velmi nendpadné, mohou proklouznout pod radarem a byt také divodem,

pro¢ zaméstnanci chtéji pracovat na dalku (The Adecco Group, 2022). S obtéZzovanim nebo mikroagresi
se v praci setkalo 11,8 % respondentl naseho prizkumu. Tim v8ak nechceme tvrdit, ze "Uték" z kancelare
je redenim, spige to mize byt pri¢inou toho, pro¢ néktefi jedinci davaji prednost praci na dalku. A za dalsi,

je to néco, ¢eho si v kulture prace na dalku mdze byt tézké véimnout.




Regen( nerovnosti a diskriminaéniho chovani na pracoviéti proto pomaha vytvaret inkluzivnéjéf

a zdravéjsi pracovni prostredi, kde maiji vSichni stejné prileZitosti k Uspéchu a zdravé prostredi
k rozvoji. Naopak toxické pracovni kultury mohou zhorsovat spolecenské problémy a vést

ke snizeni celkové pohody.

Vnimani & pocity

Budovani vztah( a ddvéry s kolegy a manazery je nezbytné pro to, aby se zaméstnanci citili

v praci cenéni, podporovani a motivovani. Jednotlivci vnimaji pracovni prostredi rzné

v zavislosti na tom, kdo jsou, co jiz dfive zaZili a jaké jsou jejich potfeby, coz mize ovlivnit jejich
schopnost oteviené diskutovat o svych zkusenostech. Nékteri se mohou citit nepodporovani svymi
manazery, zatimco jini mohou zaZivat diskriminaci a mikroagresi. Regen( téchto pocitd a vnimani je

zdsadni pro vytvoreni zdravého a podplrného pracovisté.

Struktura a procesy

Organiza¢ni struktury a procesy hraji vyznamnou roli pfi posilovani ddvéry a vztaht na pracovisti.
Spolec¢nosti musi zavést zasady a postupy, které resi obtézovani, mikroagresi a diskriminaci. Kromé
toho by mély zaméstnanclim poskytnout zdroje a pfileZitosti, aby mohli oteviené diskutovat o svych

zkusenostech a v pripadé potreby vyhledat podporu.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici hraji klicovou roli pfi vytvareni pozitivni pracovni kultury, kterad uprednostniuje
pohodu zaméstnancd, dAvéru a vztahy. Podpdrni manazefi mohou mit vyznamny vliv na dusevni
zdravi zaméstnancU, proto je nezbytné, aby byli empaticti a chapavi. Zaméstnanci by také méli
byt podporovani v rozvoji sebe-fidicich dovednosti, aby zvladali své dudevni zdravi a efektivné
se orientovali ve vyzvach na pracovisti, zejména v prostredi prace na dalku na plny Uvazek.

Kultura a normy

Regen toxickych norem a podpora pozitivniho chovani mize pFispét ke zlepéeni dugevniho zdravi

a spokojenosti zaméstnancd v praci. Vytvorenim pracovniho prostredi, které podporuje otevienou

komunikaci, spolupraci a vzajemny respekt, mohou organizace podpofit kulturu, kterd podporuje
dbveéru, inkluzi a pevné vztahy mezi zaméstnanci.




Genderove predsudky

Zeny po celou dobu tvrdé bojovaly za rovnd prdva na pracovisti,
takze je to skoro jako kdybychom neustdle potlacovaly vsechny
signadly, které nam rikaji, abychom zpomalily, ve strachu, Ze budeme
povazZovadny za slabé nebo neschopné.

- Zena, Irsko

74,4 % respondentek studie se domniva, ze ve spolecnosti, kde pracuji, panuje vzajemny respekt,
pocit bezpedi a otevienost vici rozmanitosti. To je pozitivni vysledek naznacujici, Zze spole¢nosti jako
celek zpochybnuji predsudky vici Zenam a podporuji rovnost Zen a muz0, zejména na pracovisti.
Podle studie Evropské komise z roku 2019 tvofi Zeny v celé EU pfiblizné ¢tvrtinu neexekutivnich
rediteld (26,4 %), 7,5 % predsedl spravnich rad a 7,7 % generalnich rediteld. Hlavni obavou vsak je,
ze se pokrok v dosahovani rovnosti zen a muz@ zpomalil. EU zavedla nékolik ddlezitych smérnic, jako
je smérnice o genderové vyvazenosti, jejichz cilem je dosdhnout genderové vyvazenosti ve spravnich
radach spolec¢nosti. Cilem této legislativy je rozbit sklenény strop ve spravnich radach verejné
obchodovanych spole¢nosti a poskytnout mnoha kvalifikovanym zenam skutec¢né prilezitosti k ziskani
vrcholnych pozic. (Vyroéni zpréva o rovnosti zen a muzl, Evropskd komise, 2023).

Zeny postizené inter-sekciondln{ diskriminaci jsou je&té vice ohroZeny genderové podminénym
nasilim. Jedna se o diskriminaci na zakladé kombinace pohlavi a dalsich diskriminacnich dlvodd,
jako je rasovy nebo etnicky plvod, ndbozenské vyznani nebo presvéddéeni, zdravotni postizeni, vék
nebo sexualni orientace. Napriklad zeny se zdravotnim postizenim jsou dvakrat az pétkrat ¢asteji

vystaveny nasili nez ostatni Zzeny.

15,3 % nasich respondentek ma zkusenosti s tim, Ze muzi a zeny nemaji ve firmé, kde pracuj,
stejné moznosti. Celkové mohou mit ocekavani a predsudky vici zendm na pracovisti vyznamny
dopad na jejich pohodu. Je dileZité, aby organizace usilovaly o vytvoreni inkluzivniho

a podpurného prostredi, které oslavuje rozmanitost a podporuje rovnost zen a muzl, kdyZ ne

z lidského, tak z ekonomického hlediska. Rovnost Zzen a muzi mUze prispét k ekonomickému

VvV,

Uspéchu spolecnosti tim, Ze povede k vys$si produktivite, ziskovosti, trznimu dosahu a spokojenosti
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zaméstnancy, a to vSe pfi soucasném snizeni ndkladd na fluktuaci a zlep$eni fizeni rizik.




Vnimani & pocity

Je dUlezité si uvédomit, ze predsudky vic¢i zendm maji kratkodobé i dlouhodobé disledky.
Celkové predsudky mohou mit vyznamny dopad na to, jak zeny vnimaji samy sebe a své
schopnosti, mohou vyvolavat pocity pochybnosti o sobé samych, syndrom podvodnika a tlak

na dokazovani, coZ mze v kone¢ném ddsledku vést k vyhoreni. Pokud ma napriklad Zena pocit,
Ze neni brana vazné nebo Ze jeji ndpady nejsou vyslydeny kvali jejimu pohlavi, miZe to vyvolat

negativni vnimani jejich schopnosti a snizit jeji motivaci.

Struktura a procesy

Pokud neexistuji jasné zasady nebo pokyny, jak resit predsudky a diskriminaci, je tézké

si diskriminace v$imnout. MUZe to také vytvaret nebezpecné prostredi pro zeny, které se chtéji ozvat
a zpochybnit predsudky. Stereotypy a pfedsudky mohou byt ovlivnény zplsobem, jakym je prace
strukturovdna a organizovana. Pokud napriklad chybi rozmanitost na vedoucich pozicich, mdze to
vytvorit kulturu, kde Zeny nejsou povazovany za schopné vést nebo ¢init dilezitd rozhodnuti, pokud
ne védomé, tak nevédomé. Organizace, které kladou dlraz na diverzitu, rovnost a inkluzi, mohou mit
navic zavedeny zasady a postupy, které zmirnuji dopad stereotypt a predsudkd na zaméstnance,
napriklad skoleni o predsudcich, inkluzivni jazyk a zplsoby vytvareni povédomi. Kromé toho maji
stanovenou firemni politiku pro takové véci, jako je povyseni na vys$si pozici, odménovani a v ramci
naboru zabranéni negativnimu dopadu stereotypt a predsudkd na kariéru zaméstnancd.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici maji povinnost zajistit, aby v jejich organizacich nedochazelo k predsudkim nebo
diskriminaénim praktikdm. Také mohou nevédomky projevovat zvyhodnovani nebo predpojatost vidi
nékterym zaméstnancdm, coz mUze vytvaret nezdravé pracovni prostredi a omezovat pfileZitosti
k rlstu a rozvoji ostatnich ¢lent tymu. Proto by méli jit prikladem a aktivné pracovat na vytvareni
kultury inkluze a rozmanitosti. Zeny jako jednotlivci mohou také uplathovat své vadei schopnosti
tim, Ze si stanovi hranice a ozvou se, kdyZ maji pocit, ze se s nimi zachazi nespravedlive, ale je
velmi dilezité zddraznit, ze pradce na rovnosti neni odpovédnosti pouze zen. VSichni vedouci

pracovnici by méli mit odpovédnost na tomto pracovat.

Kultura a normy

Kultura a normy na pracovisti mohou udrzovat predsudky a diskriminaéni praktiky. Je to pomérné
slozité téma, protoze vétsina spolecnosti chce pracovat na inkluzivnéjsim pracovnim prostredi,
ale nemusi si byt védoma predsudkd, které ve spolecnosti existuji. Vzhledem k tomu,

ze predsudky mame vsichni, musi firmy aktivné pracovat na tom, aby pochopily a vsimly si, kdy

k diskriminaci dochazi, a zejména vytvorit kulturu, v niz jsou zaméstnanci povzbuzovani k tomu,

aby vyjadrili své obavy a promluvili.



Planovaci rozmer

V této ¢asti se zabyvame zvladanim vice povinnosti, rovnovdhou mezi pracovnim
a soukromym Zivotem, rfizenim casu a strukturou pracovniho dne na dalku, coz jsou
nékteré z problémda, kterym zeny v nasi studii celi.

Prace na dalku sice nabizi flexibilitu a Setfi ¢as, ale mze také vést k nerovnomérnému
rozdéleni prace doma, coz Zzenam ztézuje dosazeni zdraveé rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym zivotem.

J

Sprava vice ukolt Rovnovaha mezi pracovnim
a soukromym zivotem
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Multitasking & Time Struktura

pracovniho dne
management

pfi praci na dalku




Sprava vice ukold

Neztrdcim cas v dopraveé; jim lépe a levnéji; mohu délat jiné domdci
prdce; nemusim komunikovat s lidmi, pokud nechci; mohu pracovat
Z rtiznych mist.

- Zena, Polsko

78,3 % respondentek nasi studie Zije v partnerském vztahu a priblizné polovina Zen, které odpovédély
na dotaznik, ma déti (52,2 %). Z nich 26,4 % odpovédélo, Ze se jim doma ¢astecné dostava potrebné
podpory od partnera. Dodatecna flexibilita, kterou préace na dalku poskytuje, je pro Zeny pozehnanim
i zatézi. Usnadnuje rodinny zivot, ale mUze také standardné vést k mnohem regresivnéjsi délbé prace.

O neplacené préci zen v domacnosti bylo provedeno mnoho vyzkum0. Jeden z nich provedeny
Organizaci pro hospodarskou spolupraci a rozvoj (OECD, 2020) zjistil, ze v roce 2020 61,5 % matek

s détmi do 12 let uvedlo, ze nesou vétsinu nebo celou dalsi peCovatelskou povinnost, na rozdil

od 22,4 % otcl. Studie navic odhalila, Ze i v pfipadé, kdy byl otec nezaméstnany a matka
zameéstnana, matky stale prebiraly vétsi ¢ast neplacenych pecdovatelskych povinnosti.

Neékteri ucastnici nasi studie povazovali za jednu z hlavnich vyhod prace na dalku lepsi soustredéni

a koncentraci. Jini respondenti véak vyjadrili opacny nazor a uvedli, ze udrzeni soustfedéni a koncentrace
pfi praci na dalku predstavuje zna¢nou vyzvu. DGvod0 bylo mnoho, nékteri uvadéli, ze je rozptyluji déti
doma, ze nemaji vhodné vybaveni, ze jsou rozptylovani kvili povinnostem, které musi doma udélat,

a podobné.

Lidé nechdpou, Ze nemdm cas na domdci prdce, kdyz jsem cely den
doma! Prdci zdomova nepovazuji za skutecnou prdci.

- Zena, Recko

Od Zen se olekava, Ze prevezmou vétsi zodpoveédnost za domaci prace, coz je ¢astecné dlvodem,
pro¢ zeny v mnohem veétsi mire chtéji mit moznost pracovat na dalku. V nasi studii se 13,8 %
respondentek domniva, ze doma nemaiji potfebnou podporu. Zda se, Ze ve svéteé prace na dalku
by se olekavani na zeny mohla zvysit, pokud by se jim nevénovala pozornost. S tim, Zze prace

na dalku je pouze symptomem problému, jehoz hlavni pri¢inou je nerovné rozdéleni odpovédnosti

doma.




Vnimani & pocity

Pracovnici na dalku mohou mit vétsi potize s oddélenim svého pracovniho a osobniho Zivota.
Tato neostrd hranice mize vyvolat pocity viny, kdyZ se v pracovni dobé vénuji osobnim
zaleZitostem, nebo naopak pracuji v osobnim ¢ase. Neustalé prolinani pracovnich a osobnich

povinnosti mUze vést ke zvySenému stresu, vyhoreni a nespokojenosti.

Struktura a procesy

VVV/

Na dalku nemate moznost fyzického oddéleni, jako kdyz chodite do prace, a proto je té&zsi
stanovit jasné hranice. Zavedeni struktur a proces(, jako je uréend pracovni doba, zfizeni
vyhrazeného pracovniho mista a planovani pravidelnych prestavek, mize vzdalenym
pracovnikdm pomoci udrZet zdravou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Zaméstnavatelé by také méli podporovat zaméstnance ve stanoveni hranic a podporovat je
v udrzovani rovnovahy mezi pracovnimi a osobnimi povinnostmi.

Vedeni a sebefizeni

’

Vedouci pracovnici hraji zdsadni roli pfi pomoci pracovnikdm na dalku zvlddnout problémy spojené
se skloubenim pracovnich a osobnich povinnosti. Vedouci pracovnici mohou podporovat zdraveéjsi
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem tim, ze podporuji otevifenou komunikaci,
stanovuji realistickd o¢ekavani a maji pochopeni pro osobni situaci zameéstnancd a nerovnosti mezi
pohlavimi. Na druhou stranu je tfeba, aby si pracovnici na dalku osvojili dovednosti v oblasti
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sebefizeni, jako je stanoveni osobnich hranic, efektivni fizeni svého ¢asu a vyhledani podpory

v plipadé potreby.

Kultura a normy

Organizacni kultura a spole¢enské normy mohou vyznamné ovlivnit to, jak pracovnici na dalku
sladi svlj pracovni a osobni Zivot. Podplrna pracovni kultura, kterd si vazi osobniho ¢asu
zaméstnanct a respektuje ho, mdzZe vést ke zdravéjsimu sladéni pracovniho a soukromého Zivota.
Zameéstnavatelé by méli podporovat kulturu, ktera podporuje zaméstnance v tom, aby si délali
prestavky, stanovovali hranice a hledali podporu, kdyz ¢eli problém0m pfi skloubeni pracovnich
a osobnich povinnosti. Kromé toho, jak se prace na dalku stava stale rozsitenéjsi a pfijimané;jsi,
spolecenské normy se pravdépodobné budou vyvijet tak, aby lépe zohlednovaly jedinecné

problémy, kterym celi pracovnici na dalku.




Rovnovaha mezi pracovnim
a soukromym zivotem

Témeér polovina (47,2 %) zen v nasi studii ¢asto pracovala prescas a 65,5 % uvedlo, Ze jsou

bé&hem volna k dispozici pro zodpovézeni pracovnich otdzek.

Existuje stereotyp, Ze je mozné byt super-mdma a zdroveri super-
pracovnik. Jako Zena musite délat domaci prdce, varit, starat se

o dité a stejné ocekdvadni je od vaseho zaméstnavatele, Ze byste méla
pracovat extra tvrdé, protoZze madte vyhodu byt doma.

- Zena, Ceska republika

Priblizné 30 % respondentek se pfi praci na dalku snazi oddélit pracovni a osobni Zivot, protoZze maji
pocit, Ze by mély byt vzdy k dispozici. V nasi studii 42,8 % respondentek se podle odpovédi dokazalo
psychicky odpojit od prace, kdyz byli mimo sluZbu.

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je dllezitd pro celou spolec¢nost, protoze
umoznuje jednotlivedm vést plnohodnotny zivot i mimo praci a prispiva k celkové pohodé.
Spolecenskeé normy a o¢ekavani tykajici se prace véak mohou zejména Zenam ztéZovat dosazeni
zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. V nékterych odvétvich m@ze byt napriklad

dlouhad pracovni doba povazovana za Cest, zatimco v jinych mUze byt volno stigmatizovano.

Vnimani & pocity

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je dUleZitd pro osobni pohodu a pocit naplnéni.
Kdyz pracujeme prilis mnoho a zacneme zanedbavat svUj osobni Zivot, mizeme se zadit citit
vystresovani a nestastni, coz nakonec mUze vést k nedostatku motivace, snizeni produktivity, stresu
a napjatym vztah(m s rodinou a prateli, a dokonce k vyhoreni. Bez rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym zivotem navic mdZeme mit pocit, Ze prace pohlcuje cely nas Zivot a nezbyva nam cas

ani energie na jiné dllezité aspekty naseho Zivota.




Struktura a procesy

Vytvoreni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem vyZaduje strukturu a procesy, které

ji podporuji. To zahrnuje stanoveni hranic pracovni doby, stanoveni priorit Ukold a delegovani
odpovédnosti, pokud je to nutné. Nedostatek struktury nebo procesd muize ztizit fizeni pracovniho
a osobniho Zivota a vést k nerovnovaze.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici maji povinnost podporovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
svych zaméstnancd tim, Ze ji podporuji. Méli by jit prikladem, upfednostiovat vlastni rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem a vytvaret pracovni kulturu, kterd ji ocenuje. Dllezité je také
vedeni sebe sama, protoZe jednotlivci nakonec nesou hlavni odpovédnost za rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem sami.

Kultura a normy

Kultura a normy na pracovisti mohou ovlivnit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
zaméstnancl. Pokud kultura uprednostriuje dlouhou pracovni dobu a mentalitu "préce za kazdou

cenu", mohou zaméstnanci citit tlak, aby uprfednostriovali préci pred osobnim Zivotem.

Naopak kultura, ktera si ceni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, mUze vytvorit
prostredi, které podporuje pohodu a produktivitu zaméstnancl. Zaméstnanci, ktefi maji tendenci

pracovat hodné prescast, mohou byt vnimani jako néco pozitivniho, zatimco pro firmy by to mél

byt varovny signal $patné rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zZivotem a budoucich nakladd
(International Trade Union Confederation, 2007).




Multitasking a time management

63,1 % respondentd v nasi studii ma pocit, ze ma svij ¢as béhem pracovni doby pod kontrolou,
pricemz vyzkum ukdzal, Ze nedostatek kontroly méze vést k vyhoreni (University of Minnesota
Extension, 2021).

Prizkum EU odhalil, Ze stres na pracovisti v Evropé od COVID-19 roste. Vice nez ¢tyfi z deseti
pracovnikd (44 % z 27 000 dotdzanych zaméstnancd) uvedli, Ze se jejich pracovni stres zvysil,
pricemz dvéma faktory jsou silny ¢asovy tlak nebo pracovni pretizeni (EU-OSHA, 2021). V nasi
studii, ve které jsou pouze Zeny, se znepokojiveé vysoky pocet zen 49,3 % Casto citi ve stresu béhem

pracovni doby.

Pracovnici na dalku se ¢asto potykaji s problémy souvisejicimi s multitaskingem a fizenim ¢asu, protoze
kombinuji rdzné digitalni komunikacéni kanaly, pracovni Ukoly a domaci povinnosti. Prestoze prace na dalku
muze usetfit ¢as tim, Zze odpada nutnost dojizdéni, mdze vést ke zvySenému riziku multitaskingu, ktery
mUze byt kontraproduktivni a potencialné skodlivy, pokud neni efektivné fizen.

Multitasking se v dnednim rychlém svété stal samozrejmosti, ale studie prokazaly, ze mUze snizovat
produktivitu a zvy$ovat stres. Podpora kultury, kterd ocenuje soustrfedéni a stanoveni priorit, méze pomoci
zmirnit potfebu multitaskingu, coz povede k lepsi celkové produktivité. K rozsifeni multitaskingu mohou
prispivat faktory, jako je zvy$uijici se pracovni tempo a prolindni pracovniho a osobniho Zivota. Zeny
pracujici na dalku mohou mit vétsi sklon k multitaskingu, aby sladily pecovatelské a pracovni

povinnosti nebo kompenzovaly absenci podptrnych systémd typickych pro fyzické pracovisté.

Zena, se kterou jsme délali rozhovor ve Svédsku a kterd je matkou a Yongluje s nékolika pracovnimi

pozicemi, to formulovala takto;

Musime byt vice pritomni v tom, co déldme. KdyZ pracuji, jsem
stoprocentné soustredénd na to, co délam. Kdyz jsem s dcerou, jsem
stoprocentné soustredénad na to, abych s ni byla pritomnd. Samozrejmé
to vyZaduje, abych si svij cas pldnovala, ale soustredéni

a zmény nejsou protiklady.

- Zena, Svédsko




Vnimani & pocity

Multitasking mdze vyvolat pocit zahlceni a stresu, protoze vyzaduje zonglovani s vice Ukoly
najednou. Na druhou stranu time management mdze jednotlivedim pomodi citit se pod vétsi
kontrolou nad svym pracovnim zatizenim a snizit stres tim, Ze stanovi priority Ukoll a efektivné
rozdéli ¢as. Multitasking mUze byt povazovan za nezbytnou dovednost pro zvladani velkého
pracovniho zatiZeni, ale nepomdhad, spiée snizuje produktivitu. Zeny, které pracuji na délku, mohou
mit pocit, Ze potrebuji multitasking, aby zvladly své pracovni povinnosti, i kdyZ to mUze vést

ke zvySenému stresu a vyhoreni.

Struktura a procesy

Nejasné procesy a ocekavani mohou vést k multitaskingu a Spatnému time managementu, protoze
zaméstnanci nemusi védét, jaké Ukoly maji uprfednostrovat nebo kolik ¢asu maji jednotlivym tkoldim
vénovat. Jasny a strukturovany pfistup k praci mdze jednotlivelim pomoci efektivnéji zvladat pracovni
zatéz a snizit potrebu multitaskingu. Organizace, které maji jasné stanovené priority a dobre
definované ukoly, mohou zaméstnanc@m usnadnit soustfedéni na jeden Ukol v danou chvili, misto
aby pocitovali potfebu multitaskingu. Kromé toho mohou mit zaméstnanci k dispozici odpovidajici
zdroje a podplrné systémy, které jim pomohou zvladat pracovni zatéz a zabrani potrebé

multitaskingu.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici i jednotlivci mohou vyuzit strategie time managementu, jako je stanoveni priorit
ukold, delegovani odpovédnosti a stanoveni realistickych cil( a projektovych pland. Vedeni sebe sama
zahrnuje prevzeti odpovédnosti za svou pracovni zatéz a proaktivni fizeni ¢asu a ukold, aby

se zabranilo multitaskingu. Vedouci pracovnici, ktefi jsou vzorem zdravych pracovnich navyki

a uprednostnuji efektivni time management, mohou pomoci snizit potfebu multitaskingu. Stejné tak
mohou jednotlivi zaméstnanci podniknout kroky ke zvladnuti své pracovni zatéze a stanoveni
priorit Ukold. Napriklad stanovit si jasné priority, vyhybat se rozptylovani a v pfipadé potreby
delegovat ukoly.

Kultura a normy

Na nékterych pracovistich m@ze byt multitasking povazovan za pozitivni vlastnost a zaméstnanci
mohou citit tlak na neustdlé zvladani vice tUkold. Organizace, které uprednostruji produktivitu

a kulturu "zaneprazdnénosti", mohou vytvaret prostredi, v némz zaméstnanci citi potrebu
vykondvat vice Ukold, aby prokazali svou hodnotu. To mUze vést ke snizeni produktivity a riziku
vyhoreni. Kultura, kterd uprednostniuje efektivni hospodareni s ¢asem a podporuje zaméstnance

v tom, aby si stanovovali priority Ukold, mZe pomoci snizit potfebu multitaskingu.




Struktura pracovniho dne pfi praci na dalku

KdyZ se pordadné nenajim, skoncim ve stresu, ale kdyZ jsem ve stresu
a prilis zaneprdzdnénad, ztratim chut k jidlu. Je to zacarovany kruh.

- Zena, Irsko

37 % nasich respondentek pracuje v organizaci, ktera ma zavedenou politiku dusevniho
zdravi/pohody, zatimco 63 % ji nema nebo nevi, zda ji ma. Je ddlezité si uvédomit, ze kultura
prepracovanosti a nedostate¢nych prestavek mdze byt skodliva pro jednotlivce, organizace

i spolecnost. Zavedeni zasad a predpist mize pomoci zarucit zaméstnanclim strukturovany pracovni

den s dostate¢nymi prestavkami a odpocinkem.

Vnimani & pocity
Zameéstnanci mohou pocitovat stres, Uzkost a pretizeni, pokud jejich pracovni den nema strukturu,
prestavky nebo obsahuje nepretrzité schizky. To mize prispét k vyhoreni a negativné ovlivnit dusevni

i fyzické zdravi.

Struktura a procesy

Zaméstnavatelé jsou odpovédni za zajisténi strukturovaného pracovniho dne, ktery umoznuje
prestavky, odpocdinek a zotaveni. Nedostatek prestavek nebo nepretrzité porady mohou branit
produktivité, kreativité a inovacim. Zavedeni zasad a pokynU pro pracovni dobu, prestavky a planovani

schiizek je zdsadni pro podporu zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Vedeni a sebefizeni

Efektivni vedeni hraje zasadni roli pfi snizovani rizika vyhoreni u zaméstnancl na dalku. Vedouci
pracovnici by méli podporovat kulturu rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem tim,

Ze budou zddraznovat dllezitost prestavek, efektivniho planovani schizek, odpocinku a regenerace.
Méli by také jasné sdélovat sva oc¢ekavani, nabizet podporu a poskytovat zdroje, které zaméstnancim
pomohou zvladat jejich pohodu. Zaméstnanci zase musi praktikovat sebefizeni tim, Ze si stanovi hranice,

v pfipadé potreby si udélaji prestavku a otevrené sdéli své potreby, aby se vyhnuli vyhoreni.

Kultura a normy

Kultura na pracovisti ma vyznamny vliv na pohodu zaméstnancU a riziko vyhoreni. Vytvoreni kultury,
kterd ocenuje rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zZivotem, uprednostriuje odpocinek

a podporuje pohodu zaméstnancd, je zasadni pro udrzeni zdravého pracovniho prostredi na dalku.
Pro podporu zdravych pracovnich navykd by méla byt zavedena pravidla tykajici se planovani schlizek,
prestavek a podpory oteviené komunikace o dusevnim zdravi. Pak se zaméstnanci budou s vétsi

pravdépodobnosti citit pohodlné diskutovat své potize a hledat reseni snizujici jejich riziko vyhoreni.




Prakticky rozmer

V této Casti se zabyvame praktickou ¢asti prace na dalku, kterd je rozhodujici pro zajisténi toho,
aby zaméstnanci méli potfebnou podporu a zdroje pro efektivni a bezpecnou praci zdomova.
Vhodné technické vybaveni a pracovni prostor jsou zasadni pro prevenci zranéni a nepohodli a je
povinnosti zaméstnavatele poskytnout svym zaméstnanclim potrfebné ndstroje i pro praci

na dalku.

Kromé toho je tfeba podporovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem a vytvaret

struktury umoznujici flexibilitu v oblasti peCovatelskych povinnosti, zejména u zen, které v tomto

Vv

¢asto prebiraji vyznamnéjsi odpovédnost mimo zameéstnani.

J

Vyvazeni pracovni zatéze
Nemocenska dovolena &

péce

@

Dostatecna technicka ergonomie

Vybaveni & prostor v domacnosti




Vyvazeni pracovni zateze
s nemocenskou a peci o déti

Je tfeba podporovat a uprednostriovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem, vytvaret
struktury a ménit chovani, abychom dosahli vétsi flexibility. Existuji vSak i dalsi aspekty z genderového
hlediska, zeny maji tendenci prebirat vét$i odpovédnost mimo praci. Péce o dospélé osoby

se zdravotnim postizenim nebo déti byla hlavnim dlvodem, pro¢ Zeny pracuji na ¢aste¢ny Uvazek,

ve srovnani s muzi podle vyroéni zpravy Evropské komise o rovnosti zen a muzd v roce 2023. Rozdil

v zaméstnanosti Zen a muzd na ¢asteény Uvazek byl v roce 2021 dvakrat vy$si nez rozdil v celkové
zaméstnanosti (Evropska komise, 2023).

Nalezita pauza na zotaveni z nemoci se doporucuje z vice d@vodi. Prestoze existuje nékolik studi,
které ukazuji vysledky negativnich disledkl prace v nemoci, mize existovat mnoho nepredvidanych
dUsledkd, o kterych zatim nevime. Studie ukdzaly, ze prace v dobé nemoci vede k horéimu
pracovnimu vykonu a necerpani nemocenské je spojeno se zvysenym rizikem deprese (Conway et al.
2014) a dokonce vyhoreni. Podporovat zaméstnance, aby si brali sick days, je z dlouhodobého hlediska
v nejlepsim zajmu spolecnosti, protoze ackoli prace v pracovni neschopnosti mdze vést

ke kratkodobému zvyseni produktivity, mize vést k dlouhodobym ztratam.

Dalsim rozmérem jsou vsichni ti zaméstnanci a v této studii zeny, které maji déti a nékdy si musi vzit volno
z prace z dGvodu nemoci déti. Priblizné polovina zen, které odpovédély na otazky naseho prizkumu, ma
déti (52,2 ). Z toho 26,4 % odpoveédélo, Ze se jim ¢astecné dostava potrebné podpory od partnera,
5,7 % uvedlo, ze nikoli. | kdyZ to neni povinnosti zaméstnavatele, chceme upozornit, Ze existuji rlizné
okolnosti a musi existovat prostor pro to, aby se rodi¢ samozivitel mohl starat o své déti, aniz by
pocitoval stres, Ze musi pracovat, kdyz je v pracovni neschopnosti. Pfi porovnani zen s détmi

’

a bez déti nebyl v jejich vnimané mite pocitovaného stresu spojeného s praci patrny zadny rozdil.

V rliznych zemich existuji rizné pravni predpisy tykajici se nemocenské, ale celkovym trendem, ktery
potvrzuje i nase studie, je, ze prace na dalku usnadnila praci nemocnych z postele a mnoho z nich tak
uprednostriuje praci pfed nemocenskou. Stejné se zUcastnite schlzky a odpovite na e-maily, kdyz
muzete, a zaroven vite, ze hromada uUkoll jen roste a ¢ekd, az se vratite. V nadi studii jsme také zjistili,
Ze 30,5 % respondentl ma pocit, Ze jejich pracovni vytizeni neni pfimérené v porovnani s mnozstvim

odpracovanych hodin, obecné tak nemaji zddny prostor pro to, aby si mohli dovolit byt nemocni nebo

méli odetfovatelské volno.




Vnimani & pocity

Zameéstnanci, ktefi jsou nemocni nebo se staraji 0 nemocné déti, se mohou citit provinile nebo ve stresu,
kdyz si chtéji vzit volno, zejména pokud maji pocit, Zze se jejich pracovni zatéZ v dobé jejich
nepfitomnosti jen nahromadi a zahlti je. Je$té naro¢néjéi to mlze byt pro pracovniky na dalku, ktefi
mohou mit pocit, Ze se od nich ocekava, ze budou stale k dispozici, a mohou mit problém odpojit se

od prace, i kdyZ jsou nemocni. Vzhledem k tomu, Ze Zeny prevazné prebiraji odpovédnost za pédi

o déti a je pravdépodobngjéi, Ze prevezmou pecovatelské povinnosti, kdyz pracuje i jejich partner,

je dosazeni rovnosti pro Zeny pracujici na dalku jesté dalezitéjsi. Tlak a stres spojeny se sladénim prace
a pécle o déti mize mit negativni disledky, a proto je nezbytné redit genderovou nerovnost na pracovisti.
Co se tyka potreby mentalniho odpodinku, nékdy mize byt téZké rozpoznat, protoze nemusi byt tak

zfejmé jako nachlazeni nebo zlomena noha, a proto je také tézké poznat, kdy si vzit sick day.

Snazila jsem se vypozorovat, kdy jsem byl na pokraji vyhoreni. Ale
je to tézké, kdyZ jsem si to uvédomila, mohlo byt pozdé. Mél jsem
toho hodné, bylo to tézké. Zapominala jsem véci, nemohla jsem
spat a zhroutil se mi Zaludek.

- Zena, Recko

Struktura a procesy

Spolec¢nosti nemusi mit zavedeny jasné zasady nebo postupy pro rfedeni pracovni zatéze v dobé, kdy jsou
zaméstnanci nemocni nebo se staraji o nemocné déti, coz mUize kolegdm nebo manazerlm ztéZovat
prevzeti Ukoll nebo jejich delegovani na jiné. Prace na dalku mUze také stirat hranice mezi pracovnim

a osobnim Zivotem, coz zaméstnancdm ztézuje moznost vzit si volno a odpojit se, kdyz jsou nemocni,
zejména zenam, které maji déti, protoze na nich ¢asto leZi vétsi odpovédnost doma.

Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici maji povinnost stanovit jasnd o¢ekavani a informovat o dllezitosti ¢erpani volna

v pfipadé nemoci zaméstnancl nebo potreby péce o nemocné déti. Mohou také poskytnout podporu tim,
Ze nastavi systémy delegovani pravomoci a budou modelovat spravné postupy sebepéce. Vedouci
pracovnici, ktefi jsou prikladem zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem

a uprednostnuji pohodu zameéstnancy, ti, ktefi maji zkudenosti s podobnymi problémy, mohou slouZit
jako vzory a radci pro zameéstnance, ktefi mohou mit problém sladit své pracovni a pecovatelské
povinnosti. Pro zaméstnance je dllezité, aby uprednostriovali zdravi a komunikovali se svym nadfizenym

nebo kolegy o své pracovni zatézi a pripadné podpore, kterou mohou potrebovat v dobé

nemoci/pecovatelské dovolené.




Kultura a normy

Kultura podniku mUZe ovlivnit to, jak zaméstnanci vnimaji pracovni zatéZ a volno pro pfipad nemoci. Pokud
existuje kultura toho, Ze kazdy musi pracovat po celou dobu z kancelare nebo je nedostatecna podpora
pro ¢erpani volna v dobé nemoci, mohou zaméstnanci pocitovat tlak, aby pracovali, i kdyz se neciti dobre.
Prace na dalku mdze také vytvaret kulturu neustdlé dostupnosti a toho byt online, coz mize
zaméstnancdm ztéZovat brani si volna a uprednostiovani svého zdravi. Pracovnici se musi citit pohodlné,
kdyZ se rozhodnou vzit si volno, a musi se citit pohodlné, kdyz si tyto hranice stanovi. Ne vzdy jsou obé

tyto podminky splnény a mize to byt obzvlasté tézké, v pripadé prace na dalku.




Dostatecné technické ergonomickeé vybaveni
a prostor v domacnosti

Nemam tak dobré ergonomické ndstroje, jaké bych si predstavovala
v kanceldri.

- Zena, Svédsko

62 % respondentek se domniva, Ze jim spolecnost, ve které pracuji, poskytla potfebné vybaveni pro
praci na dalku. Z toho vsak vyplyva, Zze 38 % z nich nemusi mit k dispozici vhodné ergonomické
nastroje nebo pracovni prostory potrebné k efektivni a pohodlné praci na dalku. Mit k dispozici
odpovidajici pracovni prostor a technické vybaveni je pro pracovniky na dalku zasadni, aby si udrzeli
produktivitu, vyhnuli se nepohodli nebo zranéni a minimalizovali stres. Zaméstnanci si nemusi byt
védomi moznych zdravotnich problémU zplsobenych nevhodné navrzenym vybavenim a sedavym
zameéstnanim. Nemusi také védeét, ze muskuloskeletalni poruchy se vyvijeji pomalu a mohou byt naroéné
na napravu, pokud se dlouhodobé neresi. Ti, ktefi Casto pouzivaji pocitac¢, musi vénovat ergonomii své
domaci kancelare velkou pozornost. Organizace by mély sdilet osvédcéené postupy pro intenzivni praci
s pocditatem a papirem a umoznit tak pracovnik@im posoudit, zda doma dodrzuji ergonomické
standardy (Geldart, 2022).

Vnimani & pocity

Prace na dalku bez vhodného ergonomického vybaveni a/nebo spravnych digitalnich nastroj& méze
vést k pocitdim nepohodli, frustrace a pripadné i k nelibosti vici zaméstnavateli. Tyto negativni pocity
mohou ovlivnit motivaci, spokojenost s praci a celkovou pohodu. Zaméstnanci, ktefi nemaji

k dispozici vhodné nastroje, se také mohou citit nepodporovani a nedocenéni ze strany
zameéstnavatele.

Struktura a procesy

Organizace by mély zavést pokyny a postupy, které zajisti, Zze vzdaleni zaméstnanci budou mit k dispozici
potrebné ergonomické vybaveni, hardware, software a podporu, kterou mohou potrebovat. To mize
zahrnovat zpUsoby, jak a co si jako zaméstnanci smite zakoupit, poskytovani doporuceni pro nastaveni
pohodlného a efektivniho pracovniho prostoru, ale také poskytnuti informacnich zdrojl pro zaméstnance,

aby se dozvédeéli o ergonomii, chytrych digitalnich nastrojich a osvédéenych postupech.




Vedeni a sebefizeni

Vedouci pracovnici by méli aktivné resit potreby vzdalenych zaméstnancd, pokud jde o ergonomické
vybaveni, aktualizaci hardwaru, softwaru a dalsich digitalnich nastrojd. Tim, Ze vedouci pracovnici
zajisti, aby zaméstnanci méli k dispozici potfebné prostredky, mohou pomoci vytvofit pozitivni
pracovni prostredi na dalku a prfedchazet moznym zdravotnim problémim. Zaméstnanci maji na druhou
stranu povinnost sdélit své potreby zaméstnavateli a prevzit iniciativu pfi vytvareni vhodného
pracovniho prostoru, ktery jim zaméstnavatel poskytne.

Kultura a normy

Ocekavani a normy spolecnosti tykajici se prace na dalku mohou mit také vliv na poskytovani
technického a ergonomického vybaveni pro domacnost. Pokud je napfiklad prace na dalku vnimana jako
vyhoda, nikoliv jako nutnost, mdze byt mensi tlak na zaméstnavatele, aby poskytovali potfebné
vybaveni a podporu. Na druhou stranu, pokud se prace na dalku roz&iti a normalizuje, mUze byt

na zaméstnavatele vyvijen vétsi tlak. Vytvoreni kultury, kterd si ceni zdravi a pohody zaméstnanc(

pracujicich na dalku, m@ze pomoci zajistit, aby bylo poskytnuto vhodné ergonomické vybaveni a pracovni
prostory a aby jim byla dana prednost.




Daléi Wvoj

Vénovali jsme se Siroké skale faktord, které
mohou prispivat k vyhoreni zen pracujicich na
dalku. Existuje vSak nékolik oblasti, které by bylo
mozné dale prozkoumat, jako napt:

e Srovnani rlznych pravnich ramcd

e Systém péce o déti

¢ Rozmanitost
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Srovnani ruznych pravnich ramcu
Pravni povinnosti a predpisy pro zaméstnavatele v oblasti prevence vyhoreni a podpory dusevni
pohody se v réiznych zemich znaéné Liéi. V nékterych zemich, naptiklad ve Svédsku a Irsku, existuje silny
pravni rémec na ochranu dudevniho zdravi a pohody zaméstnancl a zaméstnavatelé maji zdkonnou
povinnost pfijmout pfimérend opatreni k prevenci stresu a vyhoreni na pracovisti. V jinych zemich,
naptiklad v Recku a Ceské republice, je pravni ochrana zaméstnancl v této oblasti niz&. Zaméstnavatelé
maji vétsi volnost pfi fedeni problémd dudevniho zdravi, nemusi se prizplsobovat a byt povinni

poskytovat specifickou podporu.

Je vSak dUlezité poznamenat, Ze pravni rdmec je pouze jednim z aspektl Sirdiho spolecenského

a kulturniho kontextu, v némz se zaméstnavatelé a zaméstnanci pohybuji. V nékterych zemich se slabsi
pravni ochranou mohou existovat silngjsi spolecenskd a kulturni oéekavani, Ze zaméstnavatelé budou
poskytovat podporu dobrym zivotnim podminkam zaméstnancd. Naopak v nékterych zemich se
silnou pravni ochranou mize stale existovat stigma nebo predsudky tykajici se dusevniho zdravi,
které zaméstnanclm ztézuji vyhledani pomoci nebo zaméstnavatellim poskytovani i¢inné podpory.

Mezindrodni srovnani je obtizné, protoze definice syndromu vyhoreni se lisi, a ne vdechny zemé tuto
diagndzu uzndvaji. Nékteré zemé, jako napiiklad Svédsko, zataly brzy formulovat lékarskou diagndzu
syndromu vyhoreni, coz pomohlo prolomit tabu, povzbudit vice lidi, aby se k tomuto onemocnéni
prihlasili, a zameéstnavatelé si tento problém vice uvédomuji a prijimaji ho. Osm zemi zapojenych

do této studie ma odlisné pravni rdmce, které si zaslouzi daléi zkoumani. V budoucim vyzkumu by bylo
zajimavé prozkoumat, jak tyto rlizné pravni kontexty ovliviuji jak jednotlivé zaméstnance, tak organizaci
jako celek.

’ /v v,
Systém péce o déti

Celkové lze fici, Ze ackoli véechny zemé zahrnuté do studie maji k dispozici néjakou formu podpory
péce o déti, v mnoha z nich existuji obavy ohledné kvality a dostupnosti sluzeb. To mdze
predstavovat znacnou zatéz pro zeny, od nichzZ se ¢asto olekdva, Ze prevezmou vétsi ¢ast povinnosti
spojenych s péci o déeti. Existuji také rozdily v tom, jak dlouha je placena rodic¢ovska dovolena, které

rovnéz ovliviuji moznosti zen v oblasti kariérniho rozvoje.

Rozmanitost

Ackoli se studie dotykd predsudkd a stereotypl a genderové hledisko je v ni pfitomno, organizace
by mohly mit prospéch z toho, kdyby naslouchaly i dalsim mensinam, které se na pracovisti potykaji
s diskriminaci. Uvédomujeme si, ze diskriminace existuje, a abychom témto problémim skutecné

porozuméli, musime se aktivné zapojit s hlasy téch, kterych se tyka.
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