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Kvalita pracovniho zivota

JE TVORENA Z NEKOLIKA VZAJEMNE PROPOJENYCH VRSTEV

CELOSPOLECEN INDIVIDUALNI SUBJEKTIVNI — SUBJEKTIVNI vnimani
SKE (napf. ,Mam pocit dobfe vykonané prace“)
INDIVIDUALNI OBJEKTIVNIi - SOCIODEMOGRAFIKA

REGIONALNI/SK ORGANIZACGNI SUBJEKTIVNi - HODNOCENI chodu

UPINOVE . o
OBJEKTIVNI/SUB] ORGANIZACE (NAPR. ,,Pokud potfebuiji IT podporu,

EKTIVNI dostanu ji“)

ORGANIZACNI ORGANIZACNI OBJEKTIVNIi - MANAGEMENT,
SUBJEKTIVNE STRUKTURA, PERSONALNI SLOZENI ATD. (NAPR.
VN'MAR‘/EIGI,OBJEKT GENDER VEDOUCIHO, FEMINIZACE TYMU,
OGRANIZACNI PROCESY, vyuzivani pom(cek a
technologii APOD.)

INDIVIDUALN( SFERA SOUKROMA
— SUBJEKTIVNI

/OBJEKTIVNI

B
L

Minulost (retrospektiva/life Pritomnost Budoucnost (indikatory zohlednujici
event analysis) pravdépodobny vyvoj)

Internal



Internal

IGLOO MODEL (Nielsen et al., 2018): NaHLiZENI

NA DUSEVNI ZDRAVI A POHODU AN PRACOVISTI

Na kazdé z téchto urovni lze pfispivat k
wellbeingu. Zaroven stav a intervence do
jednotlivych oblasti maji synergicky efekt na
wellbeing zaméstnancl

O (overarching/zastresujici)

O (organisational)

L (leader—-manazerska)

G (group)

NaSe zjisStovanivSak bude pokryvat nejen
wellbeing a psychickou pohodu
zameéstnancu, ale bude SirSi — na zakladé
individualnich subjektivnich hodnoceni
budeme usuzovati na incidenci SirSich
spolecenskych jevl (napf. platformova
prace, digitaliazce podnikU, zastfené
podnikani apod.)

Dale budeme klast vyzkumné otazky a
hypotézy, které nebudou omezeny jen na
wellbeing, ale i na SirSi souvislosti
pracovniho Zivota (pracovni podminky) a
vhimani pracovniho Zivota v kontextu
Zivotnich situaci.



Internal

KPZ - na co nezapomenout:

A. Design prace a pracovni podminky
Autonomie a rozhodovaci pravomoc (vliv na
ukoly, tempo, metody)

Smysluplnost a rozmanitost prace
(rozmanitost, smysl ukolu)

Zatéz a pozadavky (kvantitativni, kognitivni -

vcetné digitalnich, emocni; fyzické, tempo prace,
technostres)

Zdroje (nastroje, informace, podpora, kapacita)
Jasnost roli a predvidatelnost (role
conflict/ambiguity, planovani)

Pracovni doba/flexibilita casu a mista (remote,
hybrid, smény, flexibilni uvazky, prace v
nesocialnich hodinach, predvidatelnost pracovni
doby, prestavky v praci)

Ergonomie a fyzické prostredi (hluk, svétlo,
teplota, pracoviste)

B. Socialni vztahy a klima

Kvalita vztaht v tymu (soudrznost, duvéra,
psychologickeé bezpedi)

Leadership (podpUlrné, spravedlivé a kompetentni
vedeni)

Organizacni spravedlnost (distributivni,
proceduralni, interpersonalni)

Respekt a inkluze (DEI) (fakticka inkluze, prevence
Sikany/obtézovani)

Hlas zaméstnancu ((Uc¢ast na rozhodovani, odbory,
zpétna vazba)




Internal

KPZ - na co nezapomenout:

C. Odmeény, jistoty a rozvoj

Odmeénovani (spravedliva odména z praci,
transparentnost, benefity)

Jistota zameéstnani, typ kontraktu (stabilita,
predvidatelnost smén, second jobs)

Rozvoj a kariéra (u¢eni, mentoring, rist, interni

mobilita)
Uznani a ocenéni (nefinancni uznani, smysl prace,
férové hodnoceni vykonu)

D. Zdravi, bezpecnost a prevence rizik

BOZP a prevence (fyzicka rizika, psychosocialnirizika)
Well-being programy (prevence stresu, podpora
spanku, pohybu)

Podpora dusevniho zdravi (dostupnost odborné
pomoci; moznost odpojeni)

E. Work-life architektura

Kompatibilita roli (prace-rodina—studium-pecovani)
transfer/kompenzace/segmentace/accomodation
modely)

Pravidla dostupnosti (right-to-disconnect, prace
mimo pracovni dobu, moznost uvolnit se z prace na
pochuzky)

Volno a regenerace (dovolena, sick-days, mikropauzy,
prestavky)




Individualni: vék, zivotni faze, pohlavi, zdravi, péce o blizké, vzdélani, rodina, politicka orientace
digitalni gramotnost

Tymové: velikost tymu, mira vzajemné zavislosti ¢lend, normy, diverzita, leadership

Organizacni: sektor, velikost firmy, forma vlastnictvi, HR politika, pfitomnost odbort, podnikova
kultura

Makro: trh prace, legislativa, politika zaméstnanosti, Uroven a rozsSireni kolektivniho vyjednavani atd.

Internal



Internal

Research Gaps/Hot topics/Emerging topics

e Dehumanizace prace

Indikatory na pracovni odcizeni jak v tradiénim slova smyslu (mechanizace, dliraz na vykon, monoténni ¢innosti, nizka autonomie)

Vs. nové podoby dehumanizace

J Digitalizace a algoritmickeé fizeni: prace ve skladech (napf. Amazon), platformova prace (Uber, Wolt) — algoritmus pfideluje
ukoly, méfi vykon, minimalizuje prostor pro vlastni rozhodovani.

. Prekarizace: flexibilni kontrakty, nejistota zameéstnani a tlak na vykon vedou k pocitu, Ze pracovnik je ,,nahraditelny®.

o Automatizace a Al: hrozba, ze ¢lovék bude redukovan na roli ,dohlizitele na stroje“ nebo Ze ¢ast jeho dovednosti ztrati
hodnotu.

. Emocnllprace (zdkaznicky servis, call centra): pracovnik je nucen kontrolovat emoce a chovat se ,roboticky® podle
manualu

Snahy o rehumanizaci prace 7?7?77

. Roste dlraz na well-being, participaci zaméstnancUl, smysluplnost prace a work-life balance.
J Organizace se snazi lakat pracovniky na autonomii, flexibilitu a seberealizaci.
. Rozvoj humanistického managementu a diskuse o etice Al. Podopora adaptace zaméstnanc( na zavadéni systémU Al (???)

Da se tedy fict, ze dehumanizace prace je stale pfitomny trend, ale je Casto méne viditelny — probiha prostfednictvim digitalizace,
algoritmizace a tlaku na vykon. Snaha o rehumanizaci prace (akt|V|ty zaméstnavatele????, dopad obou typl dehumanizace na
wellbeing zaméstnanci)



Research Gaps/Hot topics/Emerging topics

* Odcizeniv praci /ztrata socialnich vazeb/osamelost

Lze najit paralelu vdehumanizaci prace, ale tyka se to i dalSich aspektU, které zasahuji do
pracovniho Zivota, a to v rUznych sektorech NH.

- Robotizace, algoritmické fizeni, digitalizace pracovnich procesl

=) prazdné vyrobni haly (minimalni socialni kontakt)

-Zmeny v organizaci prace (prace na dalku, hybridni rezimy)

kontakt jen pres obrazovku (minimalni
socialni kontakt)

)

Internal



Odcizeniv praci /ztrata socialnich vazeb/osameélost

* Nedostatek kontroly: Pocit neschopnosti ovlivnit nebo rozhodovat o své praci.
* Nedostatek smyslu: Nechapani hodnoty nebo vyznamu vykonavané prace.

 Spatné pracovni podminky: Negativni a nevyhovujici pracovni podminky, které vedou k
negativnhimu postoji k praci.

* Profesniizolace: Nedostatek kontaktu s kolegy a pocit osamelosti pri praci.
* Nedostatek vnitfrniho uspokojeni: Nepocitovani pocitu uspéchu nebo odmeény z vlastni
prace

* Odpojeni od svych povinnosti,

likol{1 a ciltl spolegnosti. Otazka identifikace s firmou,
* Pocit, Ze je ¢lovék cizincem ve . . . ,

vlastni praci nebo profesniroli. lOajalltOU, stavem pOankOVG
* Chybéjici vnitfni motivace a kultu ry, stabilita

pocit, Ze samotna prace neni

napliujici. zamestnaneckeého stavu atd.

Internal
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Research Gaps/Hot topics/Emerging topics

* Integrace holistického pfistupu (integrace faktorli z osobniho zivota) - vzsjemns

provazanost osobni a pracovni sféry

Pridat i otazky na rodinnou situaci, peCovatelské povinnosti, financni zavazky, zivotni plany, pfipadneé hodnotove orientace,
personal life satisfaction

* Digitalizace a vyuzivani systému umélé inteligence

- Zkusenost (incidence)/predikce do budoucna

- Prijeti a dGvéra ve vyuzivani Al systému

- Pocit ohrozeni

- Obavy, Ze dovednosti ztrati hodnotu
- Ztrata kompetenci (LIDE JIZ JEN DOHLIZi A ZADAVAJI PRIKAZY)

Subjektivni hodnoceni produktivity prace (narst/pokles)

PROBLEMY S KONCENTRACI (NADUZIVANI SOCIALNICH SiTi) - POCIT FRUSTRACE /problémy s produktivitou
Nabidka vzdélavani a Cas na vzdélavani v Al

Vztah human vs roboti — psychostresory v procesu adaptace!!!!

Existence programu na fizeni zmén, které sniZuji nejistotu, zvySuji odolnost pracovnik( vici zménam a umozniuji jim pfizplsobit se
novym pracovnim postupum.

Technostress (néco promeskam, néco mi utece, permanentni dostupnost apod.)

Nerovnosti v pfistupu k systémdm/ osvojovani si novych znalosti



Internal

Research Gaps/Hot topics/Emerging topics

* Prace na dalku a hybridni modely organizace prace - zména dynamiky pracovist.
Jak zména ovliviuje kvalitu pracovniho zivota a jaké nové modely Ci ramce jsou potfebné k hodnoceni a
zlepSeni KPZ v téchto podminkach.

Porozuméni nové dynamice: Vzdalené a hybridni modely prace zménily zplsob, jakym zaméstnanci interaguji se svym pracovnim
prostfedim, kolegy a organizacni kulturou. Je tfeba zkoumat, jak tyto zmeény ovliviuji tradi¢ni prvky KPZ, jako je rovhovaha mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, spokojenost s praci a angaZzovanost zaméstnancu.

Jsou tradiéni nastroje pro méreni KPZ v novém prostiedi (digitalni komunikace, remote work, hybridni rezimy, flexibilni PD) viibec
funkéni?

Dopad na rtizné demografické skupiny: Vzdalena prace muze rizné ovliviiovat jednotlivé demografické skupiny. Napfiklad mladsi
zaméstnanci mohou vice ocenovat flexibilitu, zatimco starsi zaméstnanci mohou celit vétSim technologickym vyzvam. Zameéren na
mezigeneracni rozdily.

dlouhodobé vzdalené a hybridni prace na pohodu a produktivitu zaméstnancUl jsou zapotiebi longitudinalni studie.

Organizaéni podpora a vedeni: Uloha organizaéni podpory a leadershipu pfi udrzovani pracovni pohody ve vzdalenych podminkach je
zasadni. Vedeni a organizac¢ni postupy pro podporu vzdalenych tyma.

Coworking - vyuzivani siti (regionalni odliSnosti)

Dopad technologii a digitalnich nastroja: PouZivani digitalnich nastrojll (platforem) pro vzdalenou praci-jaky je jejich dopad na KPZ
(pozitiva/negativa) ... Click work atd.

Dopady na kulturu organizace (soudrznost, loajalita, fluktuace atd.)



Research Gaps/Hot topics/Emerging topics

* Workforce diversity

- Generacni pristup (faze zivotniho cyklu???): ramce, které zohlednuiji rozdily v pracovnich/zivotnich
hodnotach, zkusenostech, stylech komunikace a ocekavanich!!! (otazka, zda k tomu nepristoupit
retrospektivné) — mladi lidé hodnotoveé orientace aktualniiv souvislosti s klesajici porodnosti)

- Intersekcionalita: Pochopenitoho, jak se rizné demografické faktory vzajemné prolinaji a ovliviuji
kvalitu pracovniho Zivota je zasadni. Intersekcionalni pristup by nové mohl reflektovat neustale se
zvy$ujici podil cizinc na zaméstnanosti v CR. Neleze tuto skuteénost ignorovat pfi hodnoceni stavu
KPZ v CR (tudiZ akcent na diskriminaci, prekérni pracovni podminky atd.)

Internal
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