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UvVOD

V préci travi ¢lovék primérne tretinu dne. V produktivnim véku tedy tfetinu svého zivota.
Pro tadu lidi se tak zamé&stnani stava vice nez jen zdrojem obzivy; pfispiva k nalezenf jejich
zivotniho smyslu, plni socializa¢ni funkci a udava béznym dnim tempo. Tak jako jiné
zivotni oblasti je i profesni sféra nikoliv statickym, nybrz dynamicky se rozvijejicim oborem,
ktery musi reagovat na zmény ve spoleCnosti a jeji vyvoj. Posledni dva roky nam diky
pandemii covidu-19 ukazaly, jak nesmirn¢ dulezitym krokem je posun k digitalizaci

a uzpusobeni pracovnich navykd smérem kuptedu.

Tématem této bakalarské prace je vliv virtualniho pracovniho prostfedi na vykonnost
zaméstnanca. Odrazi tak potieby psychologie prace a organizace zkoumat do jaké miry jsou
noveé nastavované alternativy klasického pracovniho prostedi funkéni. V globalizovaném
online svété se stava z mnoha hledisek téméf nezbytné umoznit v urcitych povolanich praci
z domova ¢i jiného vzdaleného mista mimo standardni prostiedi kancelafe. Ovsem to, jaky
md tento vyvoj vztah s vykonnosti zaméstnancl, a tim padem s findlnimi vysledky celych

firem, je dulezity aspekt pii zvazovani pfechodu na tento typ prace.

V teoretické Casti jsou predstaveny faktory pracovni vykonnosti, blize je popsdno
pracovni prostiedi s dirazem na jeho virtualni podobu a pozornost je vénovana také
attachmentu v kontextu pracovniho prostfedi. Cilem prace je pak ve vyzkumné ¢asti hledat
odpovédi na otazky, zda jsou ve vykonnosti zaméstnanct ve vzdaleném virtualnim prostiedi
rozdily, a soub&zné zhodnotit, jak preference pracovniho prostfedi a vykonnost souvisi
s typem citové vazby. Nemalou soucasti celkového cile je také analyzovat pohled
pracovnikll na praci z virtualniho pracovniho prostiedi. Tato prace muze byt cennym
zdrojem pro zameéstnavatele i ty, které zajima, jak na zmény pracovnich podminek reaguji

zaméstnanci ve 21. stoleti.



TEORETICKA CAST



1 PRACOVNI VYKONNOST A VYKON

Pracovni vykonnost je ustfednim pojmem této prace. Dfive nez vSak pfistoupime k bliz§i
analyze pracovni vykonnosti, je tfeba vyjasnit, co se pod pojmem skryva a odlisuje ho od
piibuzné terminologie. Nasledné bude cilem této kapitoly predstavit hlavni oblasti faktord
vykonnosti, pfiblizit pojeti citové vazby v pracovnim prostfedi a zaméfit se na méfeni,

hodnoceni a fizeni vykonnosti.

1.1 Vymezeni pojmi

Vyznamoveé 1 etymologicky je vykonnosti velmi blizké slovo vykon, které je v oblasti
pracovni psychologie definovano jako vysledek prace a chovani lidi vyjadrené kvalitou
odvedené prace ¢ piistupu k ni (Siky¥, 2014). Oproti vy$e uvedenému pojem pracovni
vykonnost dle Wagnera (2009, s. 17) ,,znamend charakteristiku, kterd popisuje zpiisob,
respektive priibéh, jakym zkoumany subjekt vykondva urcitou cinnost, na zdklade podobnosti
s referencnim zpiisobem vykondni (prubéhu) této cinnosti.“ ZjednoduSenéji lze napsat, ze
vztah mezi vykonnosti a vykonem odpovida vztahu mezi pribéhem (popisem) provadéné

¢innosti a vysledkem této Cinnosti, resp. jejim finalnim stavem (Vodédkova, 2016).

Zatimco v Cestiné jsou tyto pojmy definovany odliSné (pfestoze se v literature
mizeme setkat i s jejich volnym zaménovanim a nejednotnym vymezenim), v angliCtiné
jsou oba terminy skryty pod oznacenim ,,performance“, ptipadné je vykonnost nekdy
oznacovana jako ,, performance efficiency“ (Vodakovd, 2016). Anglicky vyraz
., performance “ v sobé skryva celou dalsi fadu vyznamu, je proto vzdy tfeba dbat na spravné
odhaleni kontextu pouziti tohoto slova. Pohled na problematiku nabizi i Wagnerova (2008),
kterd termin , performance management piekladd jako fizeni vykonnosti a pojem
,performance appraisal” jako hodnoceni vykonnosti, ¢imz se vymezuje proti
alternativnimu ¢eskému prekladu fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni vykonu. Armstrong
(2011) oproti tomu vymezuje vykon jako zpusob vykonavani prace a téz dosahovani
vysledkt; oznaceni vykonu je tedy v jeho pojeti — v souladu s anglickou terminologii —
obecnym zastfeSujicim pojmem. Tento pfiklad potvrzuje, ze predevSim na prekladech
anglickych praci do CeStiny nepanuje na presném terminu odborna shoda. Pro ucely této

bakalarské prace jsou relevantni oba pojmy (vykon i vykonnost), pfi¢emz pouzivani



cizojazyCnych, predev§im anglickych, texti je pro komplexnost informaci nezbytné
a zadouci. Preklad zahranicnich textl je vysledkem autorCiny prace a zrcadli jeji pohled na

problematiku.

1.2 Determinanty pracovni vykonnosti a vykonu

Ziejme neni tieba prili§ zdiraznovat, ze otazka pracovni vykonnosti a vykonu zaméstnancu
neni monokauzdlni, nybrz faktort, které je ovliviiuji, existuje cela fada. Cilem této Casti
prace je jednotlivé determinanty identifikovat a predstavit; poslouzi totiz jako esencialni

vychodisko pro vyzkumnou ¢ast prace.

Mayerova (1997, citovano ve Wagnerovd, 2008) rozd€luje predpoklady, které
vykonnost ovliviiuji na subjektivni a objektivni, pficemz mezi prvni skupinu tadi télesné
a duSevni vlastnosti ¢lovéka nebo kvalifikaci a adekvatni schopnosti pro danou praci. Mezi
objektivni predpoklady zahrnuje mimo jiné zpusob hodnoceni a odméfiovani prace,
technické, socialni a hygienické vybaveni pracovi$té nebo organizaci a fizeni pracovniho
procesu. Toto déleni ukazuje, Ze vykonnost jedince je zavisla jednak na jeho individudlnich
predpokladech, jednak na nastaveném sytému jako takovém. Provaznik et al. (1993, citovano
v Stikar, 2003) nabizi jiné déleni, a to na (1) technické, ekonomické a organiza¢ni podminky,
(2) spolecenské podminky, (3) osobni determinanty pracovnika a (4) situacni podminky.
Nasledujici kategorie vychazi z vice systému Clenéni tak, aby co nejptehlednéji umoznily
Ctenafi orientaci v problematice a podaly uceleny prehled nejzasadné€jSich determinantt

pracovni vykonnosti a vykonu.

1.2.1 Individualni faktory

Individudlni vykon pracovnika je dobfe popsatelny tzv. AMO vzorcem (Ability — Motivation
— Opportunity to participate), ktery tika, ze vykon je kombinaci schopnosti, motivace
a prilezitosti k participaci (Boxallem & Purcell, 2003, citovano v Armstrong, 2011).
Jednotlivé slozky modelu se u riznych autort mirn¢ 1isi; napt. Tureckiova (2004) vymezuje

treti oblast jako pracovni a organiza¢ni podminky, které firma pro své zamestnance utvari.

Schopnosti (co umim), tedy dovednosti 1 znalosti, se kterymi jedinec disponuje,
amotivace (co chci) se navzajem ovliviiyji a dopliiuji. Pro ilustraci si predstavme
pracovnika, ktery bude sice velmi motivovany, av§ak bude pro danou pozici postradat

zkuSenosti, znalosti a adekvatni vzdélani; tedy potfebné schopnosti. Naopak zaméstnanec,



po formdlni strance dobrym kandidatem na danou pozici, av§ak bez motivace a chuti, nebude
pro nas tym ani organizaci jako celek také prili§ pfinosnym. U motivace je ptitom dulezité
cilit na jeji optimalni Uroven — pozor musime v tomto pripadé davat na oba extrémy, tedy
jak na motivaci nizkou, tak i na motivaci nadmérnou (Pauknerovd, 2012). Vztah mezi obéma
pojmy totiz neni linearni (viz obrazek 1), nybrz v souladu s Yerkes-Dodsonovym zdkonem
po dosazeni idedlni urovné klesa (Teigen, 1994). Wagnerova (2008, s. 18) téz upozorfiuje na
velké interindividualni rozdily: ,,Skdla motivace je znacné interindividudiné proménliva
napr. v zavislosti na temperamentu, stabilité osobnosti, neuroticité. Lze Fici, Ze jeden stejny
podnét miize vést k rozdilnym virovnim vysledné motivace. “ V tomto kontextu mizeme také
mluvit 0 motiva¢nim ladéni osobnosti a motiva¢nim profilu ¢lovéka, ktery je pro kazdého
jednotlivee individualni a vyznacuje se dlouhodobou preferenci urcitych hodnot a potieb
(Tureckiovd, 2004). Zdroje i Groven motivace se u pracovnikti velmi lisi, a jelikoz jsou
dulezitou slozkou celkového vykonu ¢lovéka, budeme se v nasledujicich odstavcich vénovat
jejich podrobnéjsi analyze.

Obrazek 1: Vztah mezi viykonem a motivaci

(Pauknerova, 2012)

troven
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Urban (2017) déli motivacni faktory na vnitini (zdrojem uspokojeni potieb je vykon
samotné prace) a vnéjsi (zde je zdrojem vysledek prace). Ve svém déleni navazuje na Ctvrty
a paty stupent Maslowovy pyramidy potieb (potfeba uznani a seberealizace) a pod vnitini
faktory motivace fadi napt. samostatnost, viditelné vysledky, spoleCensky vyznam a smysl.
Mezi vnéj§i faktory pak podle jeho déleni patii mzda, bonusy, povySeni a dal§i vyhody

v rdmci organizace. Pro srovnani na tomto misté uved'me alespon ve zkratce Herzbergovu



motivacni teorii dvou faktord. Podle Herzberga existuji hygienické faktory, pfiCemz jejich
nedostatek vede k nespokojenosti, jejich pritomnost v§ak nema motivacni ucinek. Do této
kategorie nalezi pravidla organizace, firemni politika, mezilidské vztahy, pracovni prostiedi
a mzda (Gawel, 1996). Oproti tomu motivatory, druha skupina faktord, kam spada uspéch,
uznani, samostatna a riznoroda prace, prace v inspirujicim prostfedi a fada dalSich, svou
povahou ¢lovéka obohacuji a jsou spojeny s dlouhodobymi pozitivnimi zménami pii vykonu
prace. Ve srovnani s nimi maji hygienické faktory za nasledek pouze kratkodobé zmény

v pracovnich postojich a vykonu, které se rychle vrati na predchozi uroven (Gawel, 1996).

Teorii faktorti a zdroji motivace existuje samoziejmé radove vice, autorka textu si
vsak neklade za cil vycCerpat toto téma, ale spiSe poukazat na kli¢ové body a informace. Pro
posouzeni vykonnosti je v souladu s vySe uvedenym dilezité rozeznavani faktord, které
plynou z radosti z prace, uspesnosti, obohaceni a pocitu naplnéni, ¢i dokonce seberealizace
na jedné stran€ a z druhé skupiny faktord, kterymi dany jedinec sleduje spiSe benefity

odvijejici se od vykonu ¢i dokonCeni dané prace (mzda, povySeni atd.).

Neméné dulezitou slozkou individualniho vykonu je moznost participace, tedy
podileni se na rozhodovaci Cinnosti, organizovani svého €asu a rozhodovani o investovani
své energie. Vyzkum vyuzivajici data z Evropského prizkumu pracovnich podminek
(ESWC) realizovany v roce 2000 v tehdejsich 15 ¢lenskych statech EU potvrdil, ze flexibilni
pracovni systémy maji pfimy pozitivni vliv na spokojenost a vykonnost zaméstnancu (Bauer,
2004). Pracovnici si ceni zejména ve€tsi samostatnosti pii plnéni ukolt, moznosti podilet se
na rozhodovani a lepsi komunikace se spolupracovniky (Bauer, 2004). Tento odstavec ndm
také pfipomind, ze ¢lovék obvykle neni v ramci organizace ,,osamocenou jednotkou®, ale
komunikuje s ostatnimi, podili se na tkolech v ramci tymd a ma svym chovanim moznost
ovliviiovat ostatni. Kontextu jedince v SirSim systému, tedy spoleCenskym podminkam

organizace, se budeme vénovat na nésledujicich fadcich.

Konstrukt, lezici na pomezi individualnich a socialnich faktort, ktery ma na
individudlni vykonnost i pracovni spokojenost vliv, je oznafovan jako organizacné
prospesné chovani (Organizational Citizenship Behavior, ve zkratce OCB). Autor tohoto
pojmu, D. W. Organ (1988, citovdno v Organ, 1997), jej definoval jako individudlni chovani,
které je nevynutitelné, neni pfimo nebo vyslovné uznavano formalnim systémem odmeén
a které podporuje efektivni fungovani organizace. Pro ilustraci si jej mizeme predstavit
napf. jako pomoc ostatnim pii zlepSovani vykonu jejich prace, osobni zdjem o ostatni

zamestnance, ochranu organizacniho majetku, vymysleni novych napadi, dobrou spolupréci
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s okolim atd. (Harvey et al., 2018). OCB byva charakterizovano péti slozkami, kterymi jsou
altruismus, svédomitost, zdvortilost, obCanska ctnost a férovost zaméstnance (Organ, 1997).
Dostupné empirické vyzkumy podporuji Organtiv zakladni predpoklad, ze organizacné
prospésné chovani souvisi s vykonnosti — ackoli dikazy jsou silngjsi pro nekteré formy
chovani (altruismus) nez pro jiné (obCanska ctnost a férovost) (Podsakoff et al., 2000).
V neposledni fadé povazujeme za relevantni zminit, ze OCB byva také nekdy déleno na
OCB-I (towards individual), tedy vaci jednotlivci, a OCB-O (towards organization) viaci

organizaci (Williams & Anderson, 1991, citovdno v Harvey et al., 2018).

Na konci této podkapitoly je vhodné podotknout, ze oblast individualnich faktora
vykonnosti je velmi rozsdhld. Svou roli bude mit také momentdlni psychicky a fyzicky stav,
mira Unavy, stresu, ale 1 tfeba dlouhodoby pomér pracovniho a osobniho zivota (work-life

balance)’. Faktory uvedené v této praci tedy nepiedstavuji taxativni vycet.
ry p y nep ] vy

1.2.2 Spolecenské faktory

Pokud se presuneme dale smérem ke spoleCenskym faktorim, zajimat nas budou predevs§im
vztahy mezi zaméstnanci a jejich vztahy smérem k organizaci. Jiz v kapitole
o individudlnich faktorech jsme se strucné vénovali organizacné prospéSnému chovani, které
do této kategorie také spadd. Dalsimi socialnimi &initeli vykonnosti jsou poté dle Stikara
(2003) zpusob prace slidmi, ktery dana organizace uplatiuje, kvalita komunikace
a interakce v organizaci, uroven vedeni lidi vedoucimi zaméstnanci i podminky osobniho

Zivota pracovniki.

Do spoleCenskych aspekti vykonnosti také zasadné€ zasahuje kultura a klima
organizace. Armstrong (2011) vymezuje kulturu jako sdileni norem, hodnot a urcitého
bazdlntho presvédceni v ramci organizace, vcetné stylu fizeni, ktery se v organizaci
uplatiiuje. Silna firemni kultura mize za idealnich podminek pfispivat k motivovanosti
zamestnanct, usnadnovat komunikaci, implementaci rozhodnuti a pfispivat k vyssi
efektivite¢ (Tureckiova, 2004). Z hlediska vykonnosti jednotlive i tymi jsou z oblasti
kultury organizace kliové pravé styly fizeni. Vigoda-Gadot (2007) ve vysledcich své

provedené studie piSe, ze manazefi by méli umét rozeznat vyhody a nevyhody riznych styla

! Momentalng bé&Zi transpozi¢ni lhita nové smérmice EU & 2019/1158 o rovnovdze mezi pracovnim a
soukromym zivotem rodi¢ii a peCovatel (work-life balance directive). Stanovi mimo jiné zavedeni otcovské
dovolené, pecovatelské volno Ci rozsifeni prav zazadat o pruzné pracovni podminky pro pracujici rodice déti
do osmi let véku (European Commision, 2019).
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vedeni (napf. kdy je vhodné uplatnéni direktivniho vedeni ¢i naopak delegovani), jelikoz tim
mohou ovlivnit organizacni politiku, formalni vykon zaméstnancii i miru organizacné

prospesné chovani.

Oproti tomu firemni klima se vyznacuje mensi stabilitou, povrchovosti a moznosti
rychlej§i zmény (Riegel, citovan v Stikar, 2003). Mimo jiné do dimenzi organiza&niho
klimatu spada i orientace na vykon, otevienost komunikace, kompetence v feSeni problému
organizace nebo cile organizace (Steerse, 1977, citovano v Nakonecny, 2005). Pro nds je
relevantni predev§im klima zaméstnaneckych vztah, tedy formalnich i neformalnich vazeb
na pracovisti. Nakone¢ny (2005, s. 96) povazuje za hlavni dimenze socialni interakce
v organizaci kooperaci, soutézeni a konflikt, pfiCemz dodava, ze , pracovni skupina
s kooperujicimi cleny md vétsi vykonovy potencidl nez skupina se cleny nekooperujicimi “.
Konflikty uvnitt pracovnich skupin maji podle n& naopak za nasledek snizeni pracovniho
vykonu celé skupiny, i kdyZ v nékterych piipadech pfipousti i pozitivni disledky konflikta,
jako je vznik novych napadu ¢i prostor pro konstruktivni zmény (Nakonecny, 2005). Dopad
pozitivniho pfistupu na pracovisti na vykonnost a pracovni zapojeni potvrzuje i Geue (2017),

ktery uvadi dulezitost vzajemné duvéry, respektu a interakce.

1.2.3 Objektivni a situacni faktory

Objektivni podminky pro vykon préce budou dle Provaznika et al. (1993, citovano v Stikar,
2003) zahrnovat technické, ekonomické a organizacni podminky, kam spadd urover
technického vybaveni, hygieny a bezpeCnosti prace, usporadani pracoviste, ale i uplatiované
zpusoby odmériovani pracovnikii. Koubek (2009) v souvislosti s objektivnimi faktory
poukazuje na fakt, ze pracovnik Casto tyto podminky nemuze ovlivnit a je dulezité, aby se
jejich vliv na pracovni vykon nepromital do hodnoceni a neposkozoval jej; na druhou stranu
ovSsem varuje pred nepfiméfenym omlouvanim vykonu. Objektivni faktory, predev§im ty

souvisejici s otdzkou pracovniho prostiedi, budou podrobnéji rozvinuty v kapitole 2.

Situa¢ni faktory poté zohlednuji fakt, ze v Case dochazi ke kratkodobym
i dlouhodobym osobnim, spoleCenskym 1 organizaénim zménam, které mohou mit za
vysledek vykyvy pracovni vykonnosti (Stikar, 2003). Mize se jednat o nahlé udalosti
v rodinném zivoté nebo o reorganizaci v ramci firmy. Zasahnout mohou 1 celospoleCenské

uddlosti, jako je napt. zména politického rezimu, legislativniho ramce a podobné.
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1.3 Attachment v pracovnim prostredi

Po nastinéni kli¢ovych faktord vykonnosti se presuime k problematice, ktera blizce souvis{
jak s osobnostnimi, tak spoleCenskymi determinanty vykonavané prace. V této podkapitole
bude blize pfedstavena teorie citové vazby s dirazem na kontext pracovniho prostredi, jez
nam nasledné poskytne kvalitni kritérium pro sledovani interpersonalnich osobnostnich

dispozic (Seitl, 2012) zaméstnancli na pracovisti.

Attachment neboli teorie citového pfilnuti, pfipoutani nebo vazby?, je termin
britského psychiatra Johna Bowlbyho a jeho spolupracovnice Marie Ainsworthové, kterd na
Bowlbyho prici navdzala a dédle ji rozpracovala (Kulisek, 2000). Bowlby attachment
definuje jako ,,trvalé emocni pouto, charakterizované potrebou vyhleddavat a udrzovat
blizkost s urcitou osobou, zejména v podminkach stresu” (Bowlby, 1969, citovdno
v Kulisek, 2000, s. 406). Dulezitym pojmem teorie je tzv. attachmentova figura (attachment
figure), jejiz blizkost dité vyhledava a ktera mu poskytuje podporu, jistou zdkladnu (secure
base) ¢ emocni oporu (Bowlby, 1969, citovano v Mikulincer & Shaver, 2007). Pokud je dité
v détstvi prevazné v blizkosti této osoby, zaziva pocity bezpeci, jistoty (felt security), lasky,
divéry a ma tendenci byt vice spolecenské a zvidavé (Harms, 2011). Jestlize je dité€ od této
osoby separovano, aktivné ji vyhledava, a to jak zvukové tak pohledem. Harms (2011) déle
uvadi, ze opakovany neuspéch pfi navazovani blizkosti s danou osobou ovliviiuje jeho

predstavy o vlastni hodnoté.

1.3.1 Typy attachmentovych vazeb

U teorie citové vazby rozliSujeme celkem 4 typy pfipoutani: bezpe¢né piipoutani, uzkostné-
ambivalentni pfipoutani, vyhybavé pfipoutani a pozdéji ptidany
dezorganizovany/dezorientovany typ (Seitl, 2012). Piestoze je attachment Casto spojovan
s utlym détstvim, kdy vznika, maze se projevovat v dospélosti v osobnich i pracovnich
vztazich. Bowlby (1973) predpoklada, ze typ attachmentu jedince je stabilnim osobnostnim
vzorcem a ma v prub&éhu celého Zivota vliv na jeho kognitivni funkce, emoce i chovani.
Praveé oblast citového pfilnuti v dospélém veéku, konkrétné v pracovnim prostredi, nas bude

zde a pozdéji ve vyzkumné Casti zajimat.

Dle Hazana & Shavera (1990) vykazovali respondenti s bezpecnou vazbou relativné

vysokou miru spokojenosti s praci, spolupracovniky, pfijmy a pfilezitostmi k vyzvam

2 Odborna vefejnost neni ve vymezeni piekladu jednotna.
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a postupu. Bezpecné pripoutani jedinci také projevuji efektivni zvladani stresu a veéri, Ze jim
ostatni budou k dispozici a poskytnou podporu, kdyz to bude potreba (Leiter et al., 2015).
Dale Simmons et al. (2009) nachazi pozitivni vliv bezpecné vazby na divéru na pracovisti,
prevenci syndromu vyhoteni, funkéni vnitini regulaéni mechanismy jedince i jeho flexibilitu
a kontruktivitu v mezilidskych vztazich; pfimy vztah mezi vykonnosti a timto typem vazby
vSak nepotvrzuje. Namisto toho se pfiklani k tvrzeni, Ze regulacni povaha spojena
s bezpecnou vazbou ovliviiuje psychické stavy jedince, které nasledné ovlivni jeho

vykonnost (Simmons et al., 2009).

Uzkostné-ambivalentni vazba byla oproti tomu spojena s pocity nejistoty
v zamestnani, nedostatkem ocenéni a uznani ze strany spolupracovnikl a s tim, Ze se jim
nedostava zadouciho a zaslouzeného povySeni (Hazan & Shaver, 1990). Vyhybavé
pfipoutani respondenti uvadeli nespokojenost se spolupraci s ostatnimi pracovniky.
V souvislosti s pracovni vykonnosti Hazan & Shaver (1990) dale ukazuji, ze respondenti
s uzkostné-ambivalentni vazbou ocekavali, Ze jejich vykonnost budou spolupracovnici
podceniovat, vyhybavi respondenti si naproti tomu sami davali nizsi hodnoceni pracovniho

vykonu a ocekavali podobné nizké hodnoceni od spolupracovnikd.

1.3.2 Sekundarni strategie attachmentu

Mikulincer a Shaver (2007) také popisuji sekunddrni strategie attachmentu, které u jedince
vznikaji v momenté€, kdy neni blizka osoba spolehlivé k dispozici, neposkytuje v piipade
potieby dostateCnou podporu, oporu ¢i ulevu od tisn€. Jde o hyperaktivacni a deaktivacni
mechanismy (Mikulincer & Shaver, 2007), pfiCemz strategie hyperaktivacni je v rdmci
teorie citové vazby spojovdna s uzkostné-ambivaletnim pfipoutdnim, strategie deaktivacni

se poté poji s vyhybavym pfipoutanim (Seitl, 2012).

Hyperaktivacni strategie se projevuje snahou ziskat blizkost s attachmentovymi
figurami, je charakteristické také natlakovym a ovlddajicim chovdnim (Mikulincer &
Shaver, 2007). Vyznacuje se také potiebou trvalé a blizké pfitomnosti druhych osob
(Mikulincer & Shaver, 2016, citovdno v Seitl et al., 2022). Naopak lidé, ktefi vyuzivaji
deaktivacni strategie, jsou popisovani jako velice autonomni, distancovani od svych partnert
a prozivajici nepfijemné pocity v souvislosti s intimitou a blizkosti s ostatnimi (Mikulincer
& Shaver, 2007). Tyto osoby se také vyhybaji situacim, ve kterych by znovu zazivaly pocity
opusténi a ztraty (Mikulincer & Shaver, 2016, citovdno v Seitl et al., 2022). Nékteré

vyzkumy také ukazuji, ze se obé tyto strategie vyznacuji niz§im organizacné prospeSnym
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chovanim (jez bylo popisovano v minulé kapitole) a schopnosti regulace vlastnich emoci

a kognitivnich funkci (Simmons et al., 2009).

Jedinci s vyhybavou vazbou, a tedy dominantni deaktivacni strategii, uvadéji Castéjsi
konflikty se spolupracovniky, vice obav ohledné pracovni doby a vice potizi se vztahy mimo
praci (Hardy & Barkham, 1994, citovdno v Littman-Ovadia et al., 2013). Uzkostné-
ambivaletni vazba souvisejici s hyperaktivacni strategii sekundarniho attachmentu byla
v zavérech studii spojena s vy$§i Grovni hledani podpory a zvySenymi umysly ukoncit

pracovni pomér (Richards & Schat, 2011, citovdno v Littman-Ovadia et al., 2013).

Citova vazba je dle vySe uvedeného konstruktem, ktery umoziuje vysvétleni
nékterych aspekti chovani a prozivani jedinct v dospélém véku a pracovnim kontextu.
Ve vyzkumné ¢asti nam vysSe popisované strategie sekundarniho attachmentu poslouzi jako
zdroj informaci o nékterych osobnostné socialnich znacich jedince, se kterymi budeme dale
pracovat v kontextu preference pracovniho prostiedi a vykonnosti. Na dalSich fadcich se
nyni tematicky presouvame k dalSimu aspektu pracovni vykonnosti, kterou je jeji méfent,

hodnoceni a fizeni.

1.4 Meéreni, hodnoceni a FFizeni pracovni vykonnosti

Pokud jsou ndm zndmy faktory, které vykonnost jednotlivce v mensi ¢i vétsi mife ovliviiuji,
je mozné se podivat hloubé&ji do problematiky na to, jakym zpusobem dale v praxi
s vykonnosti zameéstnanct pracovat tak, aby pomoci dobie nastaveného systému méfeni,

hodnoceni a fizeni vykonnosti bylo mozné jeji uroven jesté zvySovat.

1.4.1 Meéreni a hodnoceni vykonnosti

Hodnocenim vykonnosti rozumime dle Wagnerové (2008) pravidelné posuzovani
dosazenych pracovnich vysledkd, které jsou stanoveny na zakladé pfedem dohodnutych
kritérii vykonnosti. Hodnoceni se mize zaméfovat také na pracovni a socidlni chovani
pracovnika; to vSak nyni ponechame stranou a zaméfime se na vysledky prace, tedy
mnozstvi, kvalitu, v€asnost a jiné charakteristiky vykonnosti (Koubek, 2009). MuZeme se
ptat, zda je néco takového pravidelné vibec potieba; odpovédi je, Ze dobie nastaveny
hodnotici systém muze slouzit jako ucinny motivacni nastroj, poskytnout zpétnou vazbu
o vykonu, potencialu nebo rozvojovych potiebach, stanovit vykonnové cile ¢i prodiskutovat

zmény ohledné zpliisobu vykonu prace a komunikace (Pilafova, 2008). Urban (2017) naproti
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tomu uvadi hlavni askali, se kterymi se mize zaméstnanec pii hodnoceni setkat a které
nepiinasi pracovnikovi ani organizaci piili§ny uzitek. Radi mezi n& nadmérnou obecnost
hodnoceni, pfili§ slozita kritéria hodnoceni a formalismus, tedy zdmér provést hodnoceni
bez vétsi pripravy, zamysSleni a cile. Zarover se u fady autora setkavame s obavou, aby bylo
hodnoceni provadéno na zakladé spravedlivych, objektivnich predpokladi, nikoliv pouze na
subjektivnim hodnoceni a chybach hodnotitelt, jako jsou piisnost nebo shovivavost, chyba
centralni tendence, halé efekt a efekt aktudlnost udalosti (Deblieux, 2003, citovano

v Lunenburg, 2012; Rothwell, 2012, tamtéz).

Zésada rovného zachdzeni v pracovnépravnich vztazich je zakotvena legislavng,
konkrétné v zakoné €. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢nim zékonég, ktery mimo jiné uvadi
i termin opomenuti, kdy se s jednou osobou zachazi méné piiznive€, nez se zachazi, zachdzelo
nebo by se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci bez spravedlivého odivodnéni.
V pfipadé one-to-one hodnoceni (jeden na jednoho) je dozajisté zadouci ptistup indivudlni
a spravedlivy. Jinak zfejmé budeme postupovat s méné vykonnymi zameéstnanci, kterym
bude potieba jasné stanovit pozadavky na vykon, formulovat o¢ekavané vysledky prace,
pozadované postupy a dostupné zdroje (Urban, 2017) a jiny pfistup zvolime pfi praci

s motivovanym a zkuSenym zameéstnancem.

RozliSovat bychom také méli mezi neformalnim, kazdodennim hodnocenim, které
zaméstnancim od jejich nadfizenych a kolegi poskytuje okamzitou zpétnou vazbu
k provedeni ¢i vysledkim prace od formalizovaného (systematického, periodického)
hodnoceni, které by meélo probihat podle pfedem danych postupt, shrnout vysledky
predchoziho obdobi a naplanovat budouci cile (Pilafova, 2008). Na nasledujicich fadcich se

budeme vénovat formalizovanému hodnoceni.

Zpusobu, jakym lze vykonnost pracovnikil méfit a hodnotit, existuje velké mnozstvi.
Do detailu popsat jednotlivé faze, aspekty meéfeni a hodnoceni prekrauje rozsahem
moznosti této prace, vybrany jsou proto ty informace, které jsou vzhledem k tématu pracovni
vykonnosti a vykonu relevantni. Nejcastéjsi metodou je hodnoceni podle stanovenych cild,
pfiemz je tieba, aby dané cile byly kvantifikovatelné, jejich dosazeni méfitelné, dosazitelné,
formulovény jasné, stru¢né a jednoznaéné?® (Koubek, 2009). Dalsimi zptusoby je hodnoceni
na zakladé plnéni norem (vyuzivano piedev§im u manualnich pracovnikl), hodnoceni

pomoci riznych stupnic (numerické dvoustupniové a vice stupniové Skaly, grafické Skaly

3 Pii stanovovani cilil je mozné také vyuzit metodu SMART - cile by mély byt specifické (specific), méfitelné
(measurable), dosazitelné (achievable), relevantni (relevant) a Casov¢ ohraniCeng (time-framend).
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umoziuyjici kontinualni linie 0-100 % ¢i Skaly slovni) nebo metody zalozené na vytvareni

poradi pracovnikt podle jejich pracovniho vykonu (Koubek, 2009).

Jiny typ hodnoceni, komplexnfi a nestranny, ale zaroven ¢asove i financné naro¢néjsi
poté piinasi Assessment centra (AC), kterd byvaji pouzivana jak pro hodnoceni jednotlivcu,
tak i celych skupin, nejcastéji jako potencialnich kandidati na urcité pozice v dané firme.
Hodnoceni obvykle vedou nezavisli hodnotitel¢. Pribéh AC muze vypadat napt. nasledovné:
,Assessment centrum md obvykle jednodenni program. (...) Kandiddti jsou pozorovdni
v nékolika individudlnich a skupinovych situacich (psychodiagnostika prdce, vykonnostni
testy, modelové situace, pripadové studie, hrani roli), které odpovidaji kompetencim

nezbytnym pro uspéch na dané pozici v organizaci‘ (Assessment Systems, n.d., odst. 1).

Meéfieni a hodnoceni vykonnosti jednotliveti do velké miry souvisi s hodnocenim
vykonnosti celého podniku. Vénujme tedy kratky odstavec ptiblizeni zasadnich ukazateld
této oblasti. Kndpkova et al. (2011) rozdé€luji faktory, které ovliviiuji vykonnost podniku na
financni a nefinan¢ni, pfiCemz upozorfiuji na vzristajici roli pravé druhé jmenované
kategorie. Mezi tradi¢ni finan¢ni ukazatele vykonnosti patfi napt. absolutni hodnota zisku;
autofi vSak upozoriuji, ze bez funcni financni analyzy jsou tyto ukazatele nicnetikajici
(v potaz totiz musime brat i1 nakladovost, zadluzenost spoleCnosti, inflaci atd.).
K nefinan¢nim ukazatelim vykonnosti fadime podil na trhu, spokojenost zakaznikl, ale
i metriky zaméfené na schopnosti podniku efektivné fidit lidské zdroje ¢i schopnosti

zaméstnanca (Knapkova et al., 2011).

1.4.2 Rizeni pracovni vykonnosti

Rizeni pracovni vykonnosti* je definovano jako ,,strategicky a integrovany proces, ktery
prindsi organizaci soustavny uspéch tim, Ze zlepSuje pracovni vykon lidi, kteri v ni pracuji
a tim, Ze rozviji schopnosti jednotlivych pracovnikii i tymu “ (Armstrong, 2009, s. 330). Tento
termin vznikl na zédkladé hodnoceni vykonu v 80. letech 20. stoleti, pfi¢emz v nasledujicich
dekddach ziskdval na své oblibenosti. Jini autofi (Foot & Hook, 2002, s. 231) jej definuji
napt. jako ,,proces sdileni a pochopeni spolecnych cihi, které je zapotiebi splnit, véetné
rozvoje lidi“. Armstrong (2006) upozoriiuje na zaménovani terminu s hodnocenim
vykonnosti a poukazuje na rozdily mezi obéma terminy; hodnoceni vykonnosti 1ze podle ngj

definovat jako formalni hodnoceni jednotlivci jejich manazery na vyrocni hodnotici

4 Alternativng se setkdme i s pojmem fizeni pracovniho vykonu, viz kapitola 1.1.
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schiizce. Naproti tomu fizeni vykonnosti je kontinualni a mnohem S$ir§i, komplexnéjsi
a prirozenéjsi proces fizeni, ktery vyjasiuje vzajemna ocekavani, zduraziuje podpirnou roli
manazerd, od nichz se o¢ekava, ze budou puasobit spi§e jako koucové nez jako soudci, a ktefi
se dle n¢j soustredi spiSe na budoucnost nez na hodnoceni minulosti. Pokud bychom se méli
pokusit o vymezeni cyklu fizeni pracovni vykonnosti, pak bychom mohli vymezit tato stadia

(Armstrong, 2006):

e Definice role — jsou dohodnuty klicové oblasti vysledkii a poZadavkii.

e Dohoda o ocekavaném vykonu — definuje ocekdavani, ceho musi jednotlivci
dosdhnout ve formé cihi, jak bude vykon méren a kompetence potiebné
k dosazeni poZadovanych vysledkii.

e Plan zlepSovani vykonu — opatieni ke zvySovdani schopnosti a dovednosti
s cilem zlepSeni vykonu (pokud je potieba).

e Plén osobniho rozvoje — podpora rozvoje kompetenci.

e Rizeni a sledovani vykonu v pribéhu roku — zahrnuje nepretrzity proces
poskytovani zpétné vazby k vykonu, provadéni neformdlnich hodnoceni
pokroku a v pripadé potieby reSeni problémii s vykonem.

e Kontrola vykonu — fdze formdlniho hodnoceni, kdy probihd hodnoceni
vwkonu zahrnujici uspéchy, pokrok a problémy jako zdklad pro dalsi cast

nepretrzitého cyklu.

Zatimco studie potvrzuji jasny vliv fizeni pracovni vykonnosti na individudlni
produktivitu pracovnika, ozyvaji se i nazory, ze podle dostupnych vyzkumi neexistuji
dikazy jasného propojeni individualni vykonnosti se zlepSenim vykonnosti celé firmy.
DeNisi & Smith (2014, citovano v DeNisi & Murphy, 2017) dospéli k zavéru, ze ackoli jsme
se naucili, jak prostfednictvim programii hodnoceni a fizeni vykonu zlepsit individualni
vykonnost, neexistuje zadny dikaz, ktery by ukazal, Zze zlepSeni vykonu na individualni

trovni nakonec povede ke zlepSeni vykonu na urovni firmy, jak se pivodné predpokladalo.
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2 PRACOVNI PROSTREDI

Otazka pracovniho prostiedi, a zejména poté jeho modernéSich alternativ, které jsou
pracovnikim diky technologiim umoznény, bude predmétem této kapitoly. Duraz bude
kladen na vymezeni pracovniho prostiedi, identifikaci hlavnich rozdild klasického
avirtuadlniho pracovniho prostiedi a také predstaveni variant, které se pod pojmem
vzdaleného virtualniho prostiedi skryvaji. Nejde jiz totiz pouze o praci z domova, 1 kdyz ta

stale ziistava pievazujici moznosti.

2.1 Vymezeni pojmu pracovni prostiedi a rizikové
faktory

Pojem pracovni prostiedi si miizeme piedstavit jako soubor Ciniteld, které ptisobi na ¢innost
clovéka vuritém prostoru, pficemz jeho uroven je dana materialnimi a technicko-
technologickymi podminkami, socidlnimi a organizaénimi podminkami a subjektivnimi
Giniteli (Stikar, 2003). V této podkapitole nas bude zajimat ptedevsim prvni z jmenovanych
kategorii, tedy pracovni prostfedi v uzsim slova smyslu. SpoleCenskym, subjektivnim
(individualnim) a organizacnim podmink&m byl prostor vénovan v 1. kapitole a opét budou

podrobnéji zohlednény ve 3. kapitole.

Materidlnimi a technicko-technologickymi podminkami se zabyva predevsim obor
zvany ergonomie. Pojem vznikl ze spojeni dvou feckych slov, ergon (price) a nomos
(zékon), a Gilbertova & Matousek (2002, s. 15) jej vymezuji jako ,, zlepSeni podminek prdce
bez ohroZeni zdravi, v komfortim prostredi a pri zvySeni efektivnosti pracovni cinnosti “.
Tato aplikovand disciplina zasahuje do problematiky pracovnich poloh, usporadani
pracovniho mista, bezpecnosti prace (tyto kategorie spadaji do fyzické ergonomie), ale také
do oblasti psychické zatéze, stresu, interakce Clovéka s pocitaem (oblast kognitivni
ergonomie) a v neposledni fadé do systému komunikace nebo rezimu prace a odpocinku
(organizacni ergonomie) (Gilbertova & Matousek, 2002). Zajistit pracovnikiim optimalni
pracovni prostredi by méla byt jednou z hlavnich priorit zameéstnavatel; jak jiz bylo napsano
vyse, tato oblast spada prevazné do objektivnich faktort vykonnosti, kterou ¢asto nemuze
pracovnik 100% ovlivnit. Na pracovistich by tyto pracovni podminky mély byt pravidelné

monitorovany, pficemz kontrolu zaji§tuje tzv. analyza nebezpeci a hodnoceni rizik, kterd je
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povinng stanovena 1 v § 102 odst. 3 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Zaméstnavatel
je dle tohoto zdkona povinen kontrolovat rizikové faktory na pracovisti a irovei bezpe¢nosti
1 ochrany zdravi pii praci (BOZP). Rizikové faktory pracovniho prostredi vymezuje napf.

Skiehot al. (2009)°:

e mikroklimatické podminky (teplota, tlak vzduchu),

e chemické, fyzikalni faktory (hluk, osvétleni, vibrace, chemické karcinogeny),

e biologické Cinitele (viry, bakterie),

e psychickou a zrakovou zatéz (senzorickd, mentalni a emocionalni zatéz,
ztizené svételné podminky),

e prostory pracovisté (rozméry pracovni roviny, podlahové plochy, umisténi

ovladaca).

Neni tieba piili§ zdiraziovat, Ze tyto faktory ptisobi v rizné mife v zavislosti na typu
a naplni povolani. Je vSak dulezité si uvédomit, ze bychom neméli jednotlivé Cinitele
podceniovat. Jokl (2002) napt. podtrhuje vliv mikroklimatu, pfi¢emz uvadi, ze ucinek na
psychiku Clovéka mohou mit vSechny jeho slozky od tepelné-vlhkostni (neschopnost
soustfedit se, strach z nachlazeni) az po elektroiontové (bolesti hlavy a v krajnich pfipadech

agresivita).

I pracovni prostiedi mimo kancelaf, nejcCastéji tedy domaci pracovni prostiedi,
podléha kontrole bezpecnosti a ochrany zdravi (BOZP). Zdkonik price v tomto ohledu
nevymezuje zadné vyjimky, je tedy tfeba srovnatelnych standardid jako na pracovisti.
Valentova (2020) k této problematice uvadi, ze nejCastéjsi praxi je, ze zaméstnanec po
fadném proskoleni o BOZP podepiSe zameéstnavateli prohlaseni, ze doma spliiuje pozadavky
na bezpecné pracovni prostiedi (v kritériich je zahrnuta napf. podminka na klidné misto
s hlukem nepiekracujicim 65 dB, vhodnym osvétlenim a moznosti pravidelného vétrani).
Kontrola domaciho prostiedi zameéstnavatelem zustava sporna a nepfili§ vyuzivana i z toho

divodu, Ze se dostava do konfliktu s ustavné zaru¢enym pravem na domovni svobodu.

2.2 Klasické versus virtualni pracovni prostiedi

Dosavadni analyza se vénovala obecnému vymezeni pracovniho prostfedi a moznych

rizikovych faktori na pracovisti. Nyni se posuneme k podkapitole, kterd na tematiku

>V zavorkach je uveden demonstrativni vycet piiklada jednotlivych ¢initeli.
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pracovniho prostifedi nabidne odlisny uhel pohledu. Ve stfedu naseho z4jmu totiz bude stat
rozdéleni podle toho, kde se zaméstnanec v dobé vykonu pracovni Cinnosti nachazi.
V modernim vyspélém svété se totiz stava trendem, ze pracovnici jiz nedochazi kazdy den
fyzicky do prace (tedy v naSem pojeti do klasického pracovniho prostiedi), nybrz hojné
vyuzivaji dostupnych technologii, jako jsou laptopy, sdilené cloudy, online programy
a databaze, které jim umoziuji vykonavat svou praci mimo své kancelare, tedy z domova ¢i
jiného vzdédleného mista (vymezujeme souhrnné jako wvirtualni pracovni prostiedi).
V souvislosti s vymezenim virtualni prace ze vzdaleného prostfedi se setkame s fadou
oznaceni. Prace na dalku je souhrnné€ oznacovana jako telework, situaci, kdy zaméstnanec
pracuje pouze z domova oznacujeme jako homeworking, naopak pokud pracuje z domova

pouze zCasti pracovni doby, jednd se o home office (Valentova, 2020).

V dob€ wvzniku této prace, tedy na podzim 2021, je tento vyvo] smérem
k flexibilngjsSim pracovnim podminkdm umocnén pandemii covid-19, kterd vyznamné
zasahla do pracovnich navyku celé fady obyvatelstva. Rizikovy biologicky faktor spocivajici
v §ifeni viru prispél k tomu, ze byli néktefi pracovnici nuceni opustit své kancelare a hledat
alternativni prostiedi k vykonu své prace. Z fady zdroji zazniva, ze béhem péti meésict

pandemie doslo k technologickému vyvoji, ktery by jinak trval pét let (Bucaille et al., 2020).

2.2.1 Vymezeni rozdila klasického a virtualniho pracovniho prostiedi

Virtualni prostfedi je definovano jako misto, ve kterém probiha virtualni prace za pouziti
informacni a komunikacéni technologie (Kubdtovd & Seitlovd, 2015). Virtualni praci pfitom
rozumime takovy druh prace, ve kterém je dany pracovnik od piijemce vystupu prace (napft.
nadfizeného, klienta) libovolné vzdalen a mize se nachazet v jakékoliv lokalité (Kubatova
& Seitlova, 2015). Rozdil od klasického pracovniho prostiedi kancelafe tak maze spocivat
jednak ve fyzické nepfitomnosti pracovnika, jednak ve vyuziti technologickych prostredka
k préaci®. Pracovnik také neni v tomto pfipadé vazan na pracovisté, z Cehoz plyne niZzsi
ndkladovost pro organizaci a vzhledem k uspofe Casu i prostiedkd na dopravu také pro

pracovnika (Bedrnova et al., 2012). Lidé ve virtualnim prostiedi také vytvati virtualni tymy,

® Internet, pocitace, elektronicka posta atd. jsou samoziejmeé vyuzivany i pii klasické praci v kancelafi. Rozdil
ve vyuziti technologii pfi virtualni praci spatfujeme napt. pfi kontaktu s ostatnimi pracovniky (v kancelafi
osobni / ve virtudlnim prostiedi pies platformu ZOOM, Skype atd.) Ci pii praci s dokumenty (fyzicky / skrze
online databaze) atd.
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nebo dokonce globalni virtualni tymy, které umoziuji sdruzovani osob z riznych casti svéta

bez nutnosti fyzické interakce (Morrison-Smith & Ruiz, 2020).

Zaroven je dulezité uvést, ze online vzdalené prostiedi klade na jednotlivce, tymy
i celé organizace nové pozadavky a kompetence. Napt. virtudlni platformy dnes disponuji
s velmi pokrocilou technologickou drovni, presto vSak nejsou zcela schopny nahradit béznou
face-to-face komunikaci. Lidé se pii osobni konverzaci spoléhaji na néekolik zplsobu
komunikace, jako jsou paraverbdlni (t6n hlasu, hlasitost feci) a neverbalni (pohyby oci,
mimika, gesta rukou a dalsi feC téla) projevy, pfi¢emz tyto faktory komunikaci usnadiuyji,
poskytuji okamzitou zpétnou vazbu a zprostiedkovavaji i skryté vyznamy (Warkentin et al.,
1997). Na tec téla ¢i skryté vyznamy sdéleni se vSak Casto pfi online mitincich spolehnout

nemuzeme.

Virtudlni prostredi dédle nabizi v mnoha ptipadech prostor pro vyuziti talentovanych
pracovnikll (bez vazby na konkrétni geografickou lokalitu), vzajemné kulturni obohaceni
a flexibilngjsi pracovni podminky (Ohio University, 2020). Musime ovSem poukdzat i na
vyzvy, které s sebou muze online komunikace pfinaset, jako jsou zmifiované nedorozumeéni,
nuance v konverzaci a nedostatek osobniho kontaktu, ale i (v pfipadé globalnich virtualnich
tymu) rizna ¢asova pasma, nesourodé kulturni zazemi nebo ztizené podminky hodnoceni
vykonu jednotlivych ¢lent tymu (Ohio University, 2020). Jini autofi poukazuji i na dalsi
rozdily mezi konvencnimi a virtualni tymy. Evangelu & Grundel (2011) uvadi jako rizika
online tymt anonymni komunikaci, (ne)pfirozené socialni vazby, nepfehlednost a konflikt
priorit, rozdilnou motivaci pro dosazeni cile nebo rozdilné kulturni a pracovni navyky.
Virtualni pracovni prostiedi také klade na pracovniky naroky v technologické oblasti; pro

tuto préci je esencidlni dobrd znalost a schopnost manipulace s pocitaCem a online programy.

2.2.2 Prace z domova

Priace z domova’ (home office, homeworking) je ziejmé& nejCast&j$i variantou prace
vyuzivajiciho virtudlni prostfedi. Jedna se spolec¢né s flexibilni pracovni dobou o zadany
pracovni benefit (Grafton recruitment, 2020), nastroj, jak umoznit zaméstnancim pracovat,

i kdyz se z riznych divodi nemohou dostavit do prace, i cesta, jak uSetfit firemni vydaje.

7 Prace z domova je pro ucely této prace zastieujici pojem pro praci z trvalého bydlist€, ale i takového mista,
které jedinec subjektivné povazuje za své bydliSt¢/domov, popi. z mista, kde travi rozhodujici ¢dst svého
pracovniho Casu a slouzi k dlouhodobym obytnym tc¢eliim (napf. soukroma chalupa, chata, ,,pracovni byt
atd.).
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Legislativni udprava tohoto druhu price se odbornou vefejnosti poklddd za
nedostatecnou. Zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, sice v § 317 upravuje vykon price

mimo pracovisté zameéstnavatele, vztahuje se ale jen na situace, kdy:

(...) Zaméstnanec nemusi dodrZzovat zaméstnavatelem stanoveny rozvrh
pracovni doby a pracuje ve dnech a v dobé€, ktera mu vyhovuje. V praxi vSak velmi
casto zaméstnanci sice pracuji z domova, ale podle stejného rozvrhu pracovni doby,
ktery plati pro zaméstnance v kancelafi (napf. prace doma je umoznéna ve
vyjimecnych pfipadech, kdy zaméstnanec nemuze pracovat z kancelafe — nemoc,
rodinn¢ duvody, pocasi, havarie v kancelafi). V takovém pripad¢ se § 317 neuplatni.

(Valentovd, 2020, § 317).

Pokud totiz zaméstnanec pracuje vrezimu § 317, tedy jako tzv. domacky
zameéstnanec, nema pravo nahradu mzdy ve vSech jinak standardné hrazenych ptipadech,
jako je navstéva lékare, zpozdéni hromadné dopravy nebo znemoznéni cesty do zameéstnani,
z divodu narozeni ditéte a jinych divodi. Domacky pracovnik nema také narok na mzdu,
plat nebo nahradni volno za préci pfes¢as ani ndhradni volno, ndhradu mzdy anebo piiplatek
za praci ve svatek (Bé¢lina et al., 2019). Je tedy zadouci, aby se zaméstnanec, ktery chce
vykondvat praci z domova mimo rezim § 317, tedy v pracovni dobé&, ktera je mu rozvrzena
zaméstnavatelem, domluvil se zaméstnavatelem v pracovni nebo jiné (nejlépe pisemné)
smlouvé, pifipadné pomoci upravy ve vnitinim predpisu (Valentova, 2020). Vzhledem
k tomu, ze se jedna o ¢im dal Cast€jsi variantu prace, mizeme ziejmé v budoucnu ocekavat
novelizaci zékoniku price upravujici tuto variantu vice detailn&ji®. Spornd otdzka déle
zustava predevsim u upravy prispévka na naklady prace z domova v souvislosti s vykonem
prace (internet, elektfina apod.) nebo u agendy bezpecnosti a ochrany zdravi, kterd se na

home officu uplatriuje v plném rozsahu.

To, Ze je prace z domova na vzestupu, prokdzala neddvnd studie Evropské komise
(EU Science Hub, 2020), kterd prehledné¢ zmapovala a popsala dalezité trendy v oblasti
prace z domova v 27 Clenskych zemi Evropské unie. Dle prezentovanych dat vyuzivalo
v roce 2019 pravidelné praci z domova 5,4 % zaméstnanych, 9 % poté obcCasné, pficemz
v urditych sektorech (IT, obchodni sluzby® nebo vzdélavani) dosahoval pomér alespori

Gasteéného home officu pies 30 %. Ceska republika se v tomto porovnani nachézela blizko

8 Stav k listopadu 2021. Zménu by Ciste¢né méla piinést napf. transpozice jiz zmifiované smémice EU ¢.
2019/1158 o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem rodicu a pecovatelu.

° Do této skupiny spadali pravnici, uéetni, architekti, inZenyfi a dalsi odbornd, védecks a technickd zaméstnani.
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pruméru EU; alespon Castecné pracovalo v roce 2019 z domova zhruba 10 % lidi. V mnoha
zemich EU nem¢éla vice nez polovina pracovnikt, ktefi od pandemie zacCali pracovat
z domova (jaro roku 2020), s praci z domova zadné predchozi zkuSenosti. Evropska komise
také v reportu upozoriuje, ze prechod na praci z domova mohl byt pro nékteré pracovniky,
zaméstnavatele a zemé& EU naro¢néjsi nez pro jiné, a ze diive, nez dojde ze strany EU
v dlouhodobém horizontu k podpote prace z domova, budou muset byt peclivé zvazeny
potencialni pfinosy a naklady na produktivitu, kvalitu zaméstnani a rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem pracovnikd, stejné tak jako dopady na dusevni zdravi (EU
Science Hub, 2020). I jiné zdroje potvrzuji, ze i1 v nésledujicich letech bude prace formou
home office stale obliben¢jsi, predev§im v rdmci hybridni formy — tedy cast tydne fyzicky
v zameéstnani, ¢ast tydne prace z domova (Bloom et kol., 2021, citovdano v Marioni, 2021;

Barrero et kol. 2021, tamtéz).

Na druhé stran€ — jak jiz bylo naznaceno vySe — pfinasi teleworking do svéta prace
nové vyzvy. V kapitole 2.1 byly vymezeny faktory pracovniho prostiedi, které do velké miry
kladou pozadavky na stranu zaméstnavatele (vyhovujici usporadani pracovisté a vybaveni,
adekvatni teplota v mistnosti, mira hluku a jiné); pro fadu lidi se pii praci z domova stava
dosazeni piijatelnych pracovnich podminek minimalné problematické!?. Z né&kterych
vyzkumu také zazniva, ze pracovnici na home officu maji vétsi tendenci rozmazavat hranice
prace a volného Casu, coz snizuje spokojenost s praci a zesiluje konflikt prace a rodiny (Ruf,
et al., citovdno v Behrens & Bellmann, 2020). Vice budou vlivy na vykonnost, produktivitu

i spokojenost pracovnikt rozpracovany v kapitole 3.

2.2.3 Jiné formy virtualniho pracovniho prostredi

Na zavér této kapitoly také uved'me, ze existuje i fada jinych variant virtudlniho pracovniho
prostiedi. Zajimavou alternativu poskytuji napf. coworkingova centra, ktera pracovnikiim
(v tomto ptipadé oznaCovanych jako e-lancefi) nabizeji prondjem pracovniho mista, rychly
internet, kancelarské vybaveni, ale také moznosti k obCerstveni ¢i networkingu (Kubétova
& Seitlovd, 2015). Bylo také zjisténo, ze prace v coworkingovych centrech dosahuje
ve srovndni s home officem lepSich vysledki v produktivité, schopnosti koncentrace

a sebeorganizace (Robelski et al., 2019).

10 Pnuti mize vznikat kviili nedostatku prostoru, nedostateénému technickému vybaveni (napf. internetu),
nevyhovujicim podminkdm k soustfedéni atd.
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Jinym modernim prostfedkem vykonéavani vzdalené pracovni €innosti je tzv. digitaln{
nomadstvi. Digitalni nomadi jsou vzdaleni pracovnici ¢asto zaméstnani v technologickych
oborech, jako je webdesign, programovani nebo online marketing. Tito lidé vyuzivaji
vyhody svého vzdaleného zaméstnani a soustavné cestuji po svéteé (Thompson, 2019). Pro
pochopeni tohoto fenoménu je dilezité odliseni od dalSich virtualné pracujicich skupin, jako
jsou pracovnici na volné noze nebo zaméstnanci cestujici za praci na sluzebnich cestach.
Prvni jmenovana skupina je definovana jako skupina lidi samostatné vydélecné Cinnych,
prevazné z vlastni vile. Nemaji tradi¢ni zaméstnani a jsou flexibilni, pokud jde o misto
vykonu jejich prace (Kong et al., 2019, citovano v Hannonen, 2020). V ptipadé digitalnich
nomadi je vSak rozhodujici prvek cestovani, ktery je vniman jako dominantni zptsob
zivotniho stylu. Hlavni rozdil mezi zaméstnanci na sluzebni cesté a nomady je poté v tom,
ze mobilita je v piipadé digitalnich nomadu volbou, kdezto v ptipadé profesionalii na cestach
pracovni podminkou nebo pozadavkem (Hannonen, 2020). Pracovnici na home officu jsou
poté oproti digitalnim nomadam definovani spise tim, ze vyuzivaji flexibilitu vzdalené prace
k praci z domova, snizuji naklady na dopravu, vyhybaji se rusivym vlivim v kancelafi

a prizpusobuji svij rozvrh rodinam (Thompson, 2019).

Jak je vidét, skupina pracovnika vyuZzivajicich ke své praci technologie a vzdaleny
pfistup k praci je pomémé variabilni a nesouroda. Na jedné strané€ je zde majoritni Cast
vyuzivajici praci z domova, na druhé stran€ poté lidé, ktefi se naopak vyznacuji vykonem
svych povinnosti z Casto velmi vzdalenych lokalit. V této kapitole jist€ nebyly obsazeny
vSechny moznosti vyuziti virtualniho pracovniho prostfedi, ale byly pfiblizeny hlavni

koncepty a trendy v této oblasti.
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3 VYKONNOST PRACOVNIKU
V ZAVISLOSTI NA PROSTREDI

Poté, co jsme vymezili dva zdkladni konstrukty této prace, vykonnost a virtudlni pracovni
prostiedi, je nacase piejit k analytickému propojeni téchto dvou tematickych celka.
3. kapitola se zabyva vykonnosti ve virtudlnim pracovnim prostfedi a nabizi uceleny
teoreticky podklad pro vyzkumnou ¢ast i predstaveni dosavadnich vyzkumu a studii, které

jsou k dané problematice relevantni.

3.1 Dosavadni vyzkumné studie

Jednim z nejvyznacnéjsich experimentd na toto téma je studie provadéna na zaméstnancich
gigantické cCinské cestovni agentury Ctrip. Tato c¢inska cestovni kancelatr s 16 000
zaméstnanci pro ucely experimentu vedenym stanfordskym profesorem N. Bloomem
poskytla dobrovolniky z fad zaméstnanct firemniho call centra (n = 249). Probandim byla
nahodné piidélena prace z domova nebo v kancelaii po dobu deviti mésici. Vysledky
ukazaly, ze prace z domova vedla k 13% nartstu vykonnosti, z ¢ehoz 9 % pfipadalo na vice
odpracovanych minut za sménu (méné prestavek a dny volna z divodu nemoci) a 4 % na
vice hovorti za minutu (coz se pricita klidn€jsimu a pohodlnéjsimu pracovnimu prostiedi).
Pracovnici pracujici z domova také uvadéli vétsi spokojenost s praci a mira zameéstnancu,
opoustéjici mezirocné tuto firmu, klesla na polovinu (Bloom et al., 2015). Pracovnici
v kancelafrich a doma pouzivali stejné IT vybaveni, dostavali stejné pokyny ze spolecného
centralniho serveru, vykonavali stejné ukoly a byli odménovani podle stejného systému
odméniovani, ktery zahroval prvek individudlni vykonnostni odmény. Jediny rozdil mezi
obéma skupinami tedy spocival v misté vykonu prace. Pracovnici v rozhovorech pricitali
prodlouzeni odpracované doby vét§imu pohodli doma (napt. snadnému obstarani Caje, kavy,
obéda nebo pouziti toalety) a zvySeni vykonu za minutu relativnimu klidu doma (Bloom et

al., 2015).

S odli§nymi daty pfichazi vyzkum provedeny v deviti evropskych zemich vyuzivajici

data z rozsahlého prizkumu, ktery zahrnoval 259 podnikd, 869 tymti a 11 011 zaméstnancii.
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Vysledky ukazuji, ze i maly rozsah prace z domova md negativni vliv na vykonnost
zaméstnancu. Vyssi pocet hodin prace z domova zpusobuje dalsi negativni vliv na pracovni
vykonnost jednotlivce, ale tento pokles je jen mirny, do dvou dni tydné
(van der Lippe & Lippényi, 2020). Vyzkumnici také poukazuji na fakt, ze pracovnici ¢asto
nevykondvaji prici izolované€, ale v pracovnich tymech a skupindch. V tomto ohledu
upozoriuji na to, ze spolecna prace je problematictéjsi, pokud si zaméstnanci nemohou
vyméfiovat kritické informace (Knights & McCabe, 2003, citovano v van der
Lippe & Lippényi, 2020), a ze je v online prostiedi také tfeba vétSiho usili ze strany
jednotlivych zaméstnanci, aby vyuzili dovednosti a znalosti svych spolupracovnika. Tyto
vysledky podle van der Lippe & Lippényi (2020) podtrhuji myslenku, ze digitalni kontakt

nemuze skute¢né nahradit fyzickou pfitomnost vnimanou z perspektivy spolupracovniki.

K podobnym zavérim dochazi i studie z Japonska (prizkumu se zGc¢astnilo 5 105
respondentil; mira navratnosti odpovédi 50,8 %), podle které priméma produktivita prace
z domova v porovnani s praci na obvyklém pracovisti byla pfiblizné 60—70 % a byla nizsi
u zaméstnancy, ktefi zacali praktikovat priace z domova aZ po rozsifeni pandemie covid-19'!.
Z dat ale také vyplyva, ze vysoce vzdélani zaméstnanci s vysokymi mzdami, stejné jako
zameéstnanci dojizd€jici na velké vzdalenosti, méli pfi vyuzivani home officu tendenci
vykazovat relativné malé snizeni produktivity (Morikawa et al., 2020). Na zaklad¢ vypovedi
respondentd prazkumu byly hlavnimi davody snizené produktivity ztrata efektivni
komunikace, kterd je mozna pouze pifi osobnim kontaktu na pracovisti, nebo Spatné
telekomunikacni prostfedi doma ve srovnani s prostfedim v kancelafi (Morikawa et al.,

2020).

V Ceském prostiedi je v této problematice vyzkumnd materie limitovand; dostupna
je ale napf. tiskova zprava poradenské spolecnosti Moore Czech Republic, ktera udava, ze
béhem obdobi bfezna a dubna roku 2020, tedy po zacatku pandemie covid-19, klesla
vykonnost zaméstnancii na home officu zhruba o tfetinu oproti béznému stavu prace
z kancelare (Machacek, 2020). Bohuzel vsak nejsou k dispozici blizsi data, jako je napf.
rozsah vzorku, metody vybeéru ¢i zptusob zpracovani dat. Mimoradny pokles mohl byt také
do velké miry zplisoben situacnim faktorem vykonnosti, tedy celospolecenskou krizi
anejistotou, se kterou se lidé potykali. Jako dulezity Cinitel je uveden i1 problém

s kyberbezpecnosti, tj. se zabezpeCenim internetovych servert. Pravé kvili tomu nemohla

I Tedy v obdobi bfezna/dubna 2020.
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byt fada ukont provedena z domova; nékteré dualezité konferencni hovory musely byt

odlozeny (Machacek, 2020).

Data z jinych evropskych zemi vykazuji ale 1 opacné vysledky — napt. pracovnici ve
Svédsku se citi byt motivovéni k praci na délku, jelikoz se mohou Iépe soustiedit nebo
dokoncit praci mimo béznou pracovni dobu (Trygg, 2014, citovano v Eurofound and the
International Labour Office, 2017). Tyto aspekty mohou pfispét k vy$§i vykonnosti
zaméstnancd. Témeér 80 % zaméstnavateli v této zemi uvedlo, Ze umoznit zaméstnancim
obcas pracovat mimo prostory zaméstnavatele obecné vede k vyssi vykonnosti (André, 2013,
citovano v Eurofound and the International Labour Office, 2017). Studie ve Velké Britanii
podobné naznacuje, ze flexibilita a autonomie hraji roli pfi zvySovani vykonnosti, ale
s ur€itymi nuancemi (Beauregard et al., 2013, citovdano v Eurofound and the International

Labour Office, 2017).

Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD) pfichazi ve svém reportu
s tvrzenim, které ziejmé€ vyhovi obéma nazorovym taborim; na jedné strané referuji, ze
prace na dalku muze zlepsit vykonnost firmy tim, ze zvysi spokojenost pracovniki, a tim
ijejich vykonnost, napt. diky lepSi rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zzivotem,
mensimu poctu dojizdéni nebo mensimu poctu rusivych vliva, které vedou k soustfedeéné;si
praci nebo men§imu poctu absenci (Organisation for Economic Co-operation and
development, 2020). Na druhou stranu uvadi, ze je také mozné, ze spokojenost pracovniku
s praci na dalku klesa, napf. v dasledku osamélosti, skrytych presCasi a prolinani
soukromého a pracovniho zivota nebo nevhodného pracovniho prostiedi doma

(Organisation for Economic Co-operation and development, 2020).

Jak je z prehledu patrné, zavéry studii v oblasti vykonnosti zaméstnanca
ve virtudlnim prostiedi jsou velmi nejednotné. V nasledujici podkapitole se blize podivame
na aspekty, které dle vysledkt vyzkumu hraji pti ovliviiovani vykonnosti nejvétsi roli.

r

3.2 Aspekty vykonnosti a jejiho méreni

Z vyse uvedenych studii vyplyva, ze obzvlasté ve virtualnim prostfedi velmi zalezi na
individudlnich charakteristikdch pracovnika a spoleCenskych kontaktech, které jsou
pracovnikim k dispozici. Zatimco pro jedny muze byt telework pfilezitosti k lepsi
soustifedénosti, pro druhé znamena pokles motivace a vykonnosti. To mize souviset s mirou

introverze a extraverze pracovnikil; zatimco introverti oceni klid, prostor k pfemysleni ¢i Cas

28



na rozmysSleni odpovédi, extraverti se mohou ve virtudlnim prostiedi citit odstfizeni od
komunikacnich tokii nebo vyzafovat znamky netrpélivosti a rozptylu pozornosti
(Lohken, 2014). Neékteti autofi ale pfichazi s opaCnymi zavéry; podle Russo et al. (2021)
absence strukturovaného pracovniho prostiedi, kde by se introvert bézné zapojoval,
zpusobuje dalsi izolaci. To, Ze jsou ,,nuceni* pracovat na dalku, vyrazné zvysuje obtize pfi
navazovani socialnich kontakti. To znamena, Ze introverti musi vynalozit mnohem vétsi
usili na interakci s ostatnimi namisto svého typického chovani, které spocCiva v omezené
interakci v kancelarském prostiedi. Zatimco extraverti maji k dispozici snazsi zpusoby, jak
udrzovat své socialni kontakty, introverti s tim mohou mit vétsi potize. Uzavienost tedy méla

vétsi negativni dopad na pohodu introvert nez extravertt (Russo et al., 2021).

Nemalou roli hraje v individualnich charakteristikach i celkové blaho pracovniki.
Podle pruzkumu ceského Ministerstva prace a socialnich véci realizovaného na vybérovém
souboru 6 000 respondentti bylo vice nez 90 % probandi s fungovanim prace z domova
spokojeno. Ddle je v tiskové zpravé uvedeno nésledujici: ,,Pro vétSinu radovych
zaméstnancii je prdce z domova lepsi nez prace v kanceldri z hlediska organizace casu,
soustiedéni i vykonnosti. Nejcastéji zmitiovanymi mimopracovnimi klady jsou pak uspora
casu, moznost pracovat pri drobné zdravomi indispozici ¢i moznost zajistit péci o cleny

rodiny “ (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2020).

V neposledni fadé nesmime zapomenout na objektivni Cinitele, pfedevS§im poté na
pracovni prostfedi v uz§im slova smyslu. Boc¢kova & Laj¢in (2021) vyzdvihuji, ze
zameéstnanci st mohou doslova "vytvorit" své pracovni prostredi a ¢asto maji doma vétsi klid
na praci. Uvadi, ze tato prace mize mit pro nekteré zaméstnance motivacni aspekt,
zaméstnanci jsou spokojenéjsi, Casto se zlepSuje jejich vykonnost. Z celospolecCenského
hlediska stoji podle t€chto autorti za zminku i pozitivni dopad na zivotni prostiedi, nebot’
tito zaméstnanci nemusi dojizdét do prace dopravnimi prostiedky nebo lze umoznit
zamestnavani  zdravotné  postizenych ¢ jinak  znevyhodnénych  pracovniki
(Bockova & Lajc¢in, 2021). V potaz ale musime vzit i negativni aspekty, které s sebou

S 24

domaci prostiedi pfinasi, jako je fada rusivych vlivi (napf. snadny pfistup k socialnim
médiim, domaci prace, okolni hluk), které zptisobi, ze muze byt pro zaméstnance obtizné
soustredit se na praci a mohou mit tak negativni vliv na plnéni zadanych ukoll a vykonnost
(Toniolo-Barrios & Pitt, 2021). V neposledni fadé muize branit optimalnim vykonim

1 technické zazemi domova.
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Otazka méfeni a nasledné hodnoceni vykonnosti ve virtualnim prostredi pfinasi do
verejné debaty fadu otaznikli. Zavadéni monitorovacich nastrojii vyvolava obavy o prava
zamestnancu na soukromi a otevira politickou diskusi o tom, jak najit rovnovahu mezi
ochranou prav zaméstnanci a umoznénim zaméstnavatelim sledovat produktivitu
pracovnikti (Moussa, 2015, citovano v Fana et al., 2021). Némecky piiklad ukazuje vyssi
podil podnikd, které se vzdavaji kontroly nad pracovni dobou a hodnoti vykon pracovnikt

pouze na zaklad¢ jejich vysledkii (OECD 2020, citovano v Fana et al., 2021).

3.3 Vykonnost, attachment a pracovni prostiredi

V kapitole 1.3 byly predstaveny typy citové vazby vcetné jejich sekundarnich strategii,
jmenovité hyperaktivacni a deaktivacni, na které na tomto misté navazeme a predstavime
studie zkoumajici attachment v souvislosti s pracovni vykonnosti a preferenci pracovniho
prostiedi. Virga et al. (2019) pfichazi se zaveérem, ze uzkostné-ambivalentni vazba
(a navazujici dominantné&j§i hyperaktivacni strategie) souvisi s niz8i pracovni vykonnosti
skrze wvyS§i nachylnost kvyhofeni v zaméstnani, zatimco u vyhybavého typu
(a dominantnéj§i deaktivacni strategie) nebyla tato spojitost ve vyzkumu prokdzana. Déle
Ronnen & Zuroff (2009) ve svych vysledcich uvadi, ze nejisté attachmentové vazby souvisi
s vys§i mirou stresu. Zaroven tito autoii nachazi korelaci mezi uzkostné-ambivalnetni

vazbou jedince a niz§im hodnocenim pracovnich vysledkt od ptimych nadfizenych.

Pokud se podivdme na vyzkumy mapujici vztah mezi attachmentem a preferenci
pracovniho prostfedi, zminit musime zavéry Kasalové et al. (2015), které ukazuji na
souvislost preference pracovniho prostredi generace Y (narozeni v 80. a 90. letech minulého
stoleti) a typem jejich citové vazby. Dle této studie upfednostiiuji jedinci s vyhybavou
vazbou praci na home officu, nebo nemaji v preferenci prostfedi jednoznacné jasno, zaroveni
vysledky upozoriiuji na vztah vysokého skoére na Skale vyhybavosti a kladného piistupu
téchto jedinci k individualni a samostatné praci (Kasalova et al., 2015). Probandim
s vysokym skore na Skale uzkostného piipoutani pak zase vyhovuje stala a pevna pracovni
doba, osobdm dosahujicim niz§iho skore na Skale vyhybavosti zase svéd¢i energetické Ci

naopak velmi klidné prostfedi (Kasalova et al., 2015).

Cilem nésledujicich kapitol bude na studie prezentované v této kapitole navizat,
pfinést do tématu vlastni vy zkumné poznatky i zamyslet se nad naméty k moznému dalsimu

zkoumani.
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4 VYZKUMNY PROBLEM

Treti kapitola ukazala, ze cela fada vyzkumt a autori zménu ve vykonnosti pracovniku
v zavislosti na pracovnim prostfedi potvrzuje, i kdyz s odliSnymi zavéry. Prispét do této
debaty bude také predmétem vyzkumné Casti prace. Tato kapitola je vénovana formulovani

vlastnich cilt prace, vyzkumnych otazek a vyzkumnych hypotéz.

Zacnéme od poznatkd, které si odnasime z predchozich kapitol, a pfiblizme tak nas
vyzkumny problém, kterym je otazka vykonnosti pracovnikii v zdvislosti na prostiedi,
ve kterém pracuji, v souvislosti s dominantni strategii sekundarniho attachmentu. Nékteri
autofi se piiklan€ji k varianté, ze online pracovni podminky vykonnost ovliviiuji
v pozitivnim slova smyslu a vyzdvihuji pfedevsim kladny vliv na koncentraci, uSetieni Casu
i prostiedkt dojizdénim do/z prace, flexibilitu prace nebo lepsi pomér profesniho
a soukromého zivota (Trygg, 2014, citovdno v Eurofound and the International Labour
Office, 2017, Bockova & Lajcin, 2021, a dalsi). Oproti tomu vyzkumy vedouci k opacnym
zaveérim upozortiuji pii praci ze vzdaleného prostiedi'? na nedostatek socidlniho kontaktu
s pracovniky a vyménu klicovych informaci, negativni vliv na motivaci zaméstnancu
i nevyhovujici zazemi mimo kancelare (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021; Morikawa et al., 2020;
van der Lippe & Lippényi, 2020). Vyzkumy orientované na attachment poté poukazuji na
souvislost typu citové vazby srozdilnou pracovni vykonnosti (Virga et al., 2019;
Ronnen & Zuroff, 2009) a také na rozdilné pracovnimi ndvyky a preference pracovnich
prostor (Kasalova et al., 2015). V souvislosti s vySe uvedenym predpokladame, ze typ citové

vazby tak bude mit u zaméstnancu vliv na to, ve kterém prostredi upfednostiuji pracovat.

Ve vyzkumné ¢asti bude nasim hlavni cilem na tuto debatu navézat a pfinést vlastni
vhled do problematiky. Pfedné budeme chtit porovnat, jestli pracovnici dosahuji pfi praci
z rozdilnych prostiedi (kancelarského a virtualniho) odli§nych vysledkd, a analyzovat, zda
do interakce vykonnosti a pracovniho prostfedi vstupuji interpersonalni osobnostni

dispozice (Seitl, 2012), konkrétné¢ dominantni strategie sekundarniho attachmentu

12 Virtualnim prostfedim na nasledujicich strankach se rozumi prostiedi, ze kterého je prace vykonavana na
dalku, pomoci online platforem nebo z domova (uZivano déle také jako home office). Tyto vyrazy jsou dale
v textu voln¢ pouzivany jako synonyma. Jejich presné vymezeni a rozdily jsou vysvétleny ve 2. kapitole této
préce.
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respondentt (blize vymezeno v oddilu 1.3 této prace). Dalsim dil¢im cilem bude poté
prozkoumat souvislost mezi preferenci pracovniho prostiedi a vyssi vykonnosti. Jednim
z hlavnich cili vyzkumné Casti této prace také je, aby piinesla do svéta psychologie prace
a organizace pohled, ktery maze byt dale v praxi vyuzit. Vykonnost pracovnika v zavislosti
na prostiedi, ve kterém pracuje pii zohlednéni jeho osobni preference ¢i typu jeho
attachmentu, muze byt pro manazery a vedouci pracovniky uzitecnym voditkem k tomu,
ktery typ prostfedi vyhovuje, jakému osobnostnimu profilu pracovnika ¢i jaké vedeni je

treba mu idealné poskytnout.

Na zakladé vySe uvedenych cila této prace formulujeme vyzkumné otazky, na které
budeme na nasledujicich strankach hledat odpovédi. Vyzkumné otizky navazuji na S§irsi
problematiku pracovni vykonnosti v zavislosti na prostfedi a konkretizuji pfedmét naseho

zkoumdni v ramci této prace. Zde je predkladame:

o Méni se pri prdci ze vzdaleného pracovniho prostredi vykonnost pracovnikii?

o Preferuji lidé s urcitou dominantni strategii sekunddrniho attachmentu
konkrémi pracovni prostiedi?

e Dosahuje pracovnik v preferovaném prostiedi vys$si vykonnosti?

o Jaké vvhody a nevyhody (kladné/zdporné faktory) vnimaji pri prdci

ze vzddleného prostredi samotni pracovnici?

V ndvaznosti na vyzkumné otazky dale pfistupujeme k vymezeni vyzkumnych
hypotéz, které je uptresiiuji. Prvni vyzkumnd hypotéza, kterd vychazi z prvni vyzkumné
otazky, zni nasledovné: pracovnik pracujici ze vzdaleného pracovniho prostfedi dosahuje
pruméme odlisné pracovni vykonnosti, nez kdyZz pracuje z klasického pracovniho prostiedi.
Vénujme na tomto misté kratkou poznamku k tomu, pro¢ byla prvni vyzkumna hypotéza
formulovana jako dvojstranna nikoliv jako jednostranna. Hlavnim davodem, pro¢ se autorka
prace rozhodla formulovat hypotézu tak, ze ptipousti zménu ve vykonnosti obéma smeéry —
tedy tak, ze nékdo je vykonné&j§i ve virtudlnim pracovnim prostredi, zatimco jiny v klasickém
kancelafském prostiedi — je, Ze je bran do tivahy faktor individuality kazdého jedince. Na to
ve vysledcich své prace upozortiuje napt. i Bloom (2017), ktery zdiraziuje jako kliCovy
faktor moznost individualni volby mezi klasickym a vzdalenym pracovnim prostfedim
kazdého pracovnika. Az nasledné, ve druhé a treti vyzkumné hypotéze, se budeme snazit
vypozorovat urcity trend preferenci pracovniho prostifedi v zdvislosti na individudlnich

preferencich.

33



Druhd vyzkumnd hypotéza je formulovand takto: dominantni strategie sekundarniho
attachmentu souvisi s preferenci konkrétnitho pracovniho prostiedi. Na zakladé poznatkt
z teoretické Casti predpokladame, Zze hyperaktivacni strategie, typickd vyhleddvanim
blizkosti attachmentovych figur (Mikulincer & Shaver 2007), bude souviset s preferenci
klasického pracovniho prostiedi a potiebou osobniho setkdvani s kolegy, a naopak
deaktivacni strategie, projevujici se autonomnim chovanim a distancovanim od ostatnich
(Mikulincer & Shaver, 2007; Seitl et al., 2022), bude ve vztahu s preferenci virtudlniho

pracovniho prosttedi.

Treti vyzkumna hypotéza predpoklada, ze pracovnici v preferovaném prostiedi
dosahuji vyssi vykonnosti. Tento piedpoklad tak navazuje na prvni vyzkumnou hypotézu
a stanovi, ze v upfednostiiovaném prostiedi se pracovnik bude 1épe soustredit, a dosahovat
tak lepSich pracovnich vysledkt. Nad ramec téchto stanovenych vyzkumnych hypotéz také
budeme hledat hlavni klady a zdpory price z virtualniho pracovniho prostiedi pomoci

subjektivniho pohledu pracovnikd.

Na oddil o hypotézach dale navazeme v kapitole 5.2, kde budou predstaveny

operacionalizované statistické hypotézy, které dale zptesni z4jem naseho zkoumani.
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5 TYP VYZKUMU A POUZITE METODY

Odpovédi na vyzkumné otazky z predchozi kapitoly hledame pomoci kvantitativniho
vyzkumného designu, ktery je doplnén o kratkou kwvalitativni €ast v podobé nékolika
otevienych otazek. Typem vyzkumu je pak dotaznikové Setfeni, jelikoz probandi
zodpovédeli fadu otazek tykajicich se jejich vykonnosti, a to jak pii praci z klasického
pracovniho prostiedi (kancelafe), tak pii praci z virtualniho pracovniho prostredi. V druhé
casti dotazniku je do vyzkumu vtazena také otdzka citové vazby pracovnika, kterd byla
meéfena pomoci inventafe EWR-1. Ziskani dat za pomoci dotazniku bylo zvoleno z toho
divodu, Ze se jedna pro ucely naseho vyzkumu o efektivni a vypovidajici metodu, ktera je
navic snadno distribuovatelnd mezi respondenty. Populaci vtomto vyzkumu tvori
pracovnici na konkrétnich pravnickych pozicich, blize vymezeno dale (kapitoly 6.2 a 6.3).
Po sbéru dat doslo ke statistickému zpracovani dat a k vyhodnoceni dopliiujicich dotazi
tykajicich se napf. toho, jak subjektivné vnimaji vyhody a nevyhody obou prostiedi ¢i jaky
pomeér téchto variant se pro né jevi jako idealni. Bliz§i struktura dotazniku i formulace
statistickych hypotéz vhodnych ke statistickému testovani jsou predmétem této kapitoly

préce.

5.1 Testové metody

K ovéfeni toho, zda virtualni pracovni prostiedi opravdu souvisi s vykonnosti pracovnika,
je zvolen dotaznik, ktery je zEasti vysledkem vlastni konstrukce (pro ziskani demografickych
udajii respondenttl, hodnot vykonnosti a otazek preference pracovniho prostredi), prejima

ale 1 inventar na méfeni dimenzi attachmentu EWR-I.

5.1.1 Meéreni vykonnosti v dotazniku

V prvni Casti testové baterie jsou ucastnici vyzkumu tazani na jejich pohlavi, vek, délku
jejich dosavadni pracovni praxe a jejich soucasnou pozici. Po ziskani zakladnich udaju jsou
probandim poloZeny otazky zaméfujici se na jejich pracovni vykonnost. Jako objektivni
kritérium je zvoleno, kolik hodin prace denné€ vyuctuji pracovnici svému klientovi (Casto je

vyuzivan anglicky termin ,,billable hours “, ktery se v ¢estin€ volné uziva jako ,,vybillované
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hodiny“, tedy jako uctovatelné hodiny za odvedenou praci klientovi). Detailnéj§i specifika

proménné a zdivodnéni vybéru tohoto kritéria jsou uvedeny dale v kapitole 5.2.

Celkem byly pozadovany udaje o uctovanych hodinach ze Sesti dni — tfi denni
hodnoty tvofi praci zvirtuadlniho pracovniho prostfedi a tfi denni hodnoty pii praci
z kancelafe. Divodem sesbirani dat zvicero dni je to, aby se zamezilo vykyvim
a ojedin€élym extrémum, které by mohly hodnoty z pouze jednoho dne vykazovat. Kromé
toho jsou probandi v dotazniku dotazani, jaké vyhody a nevyhody pracovnici pfi praci
z virtualniho pracovniho prostfedi i kancelafe vnimaji, jak jejich virtualni a kancelarské
prostiedi vypada a k jaké varianté¢ v ramci pétidenniho pracovniho tydne (popft. k jakému

pomeru obou prostiedi) se osobné priklanéji.
Pro ilustraci prvni ¢asti dotazniku prikladame vybrané polozky dotazniku:

e Popiste prosim strucné Vase virtualni pracovni prostiedi (home office).

e Jaké vyhody a nevyhody prdce z virtualniho pracovniho prostiredi (home officu)
vnimdte?

e Popiste prosim strucné Vase standardni pracovniho prostiedi (kanceldr).

o Jaké vyhody a nevyhody prdce z klasického pracovniho prostredi vnimate?

e Jaké pracovni prostiedi (popr. kombinace) jsou pro Vds v pétidennim pracovnim

tydnu nejvice vyhovujici?

5.1.2 Experiences in Work Relationships — Individual (EWR-I)

Druhou ¢ast dotazniku tvoii standardizovand metoda Experiences in Work Relationships —
Individual (EWR-I). Inventat EWR-I je sebeposuzovaci nastroj, ktery slouzi k urceni
vztahové vazby v pracovnim prostiedi (Strelec & Seitl, 2019). Pro ucely této prace je
vyuzivana 15polozkova verze EWR-I inventife se dvéma Skalami (hyperaktivacni
a deaktivacni), pfiCemz puvodni verze EWR-I obsahovala 45 polozek a celkem 3 Skaly
(Strelec & Seitl, 2019). Inventar se sklada z 15 vyroku, které respondent hodnoti na skale
Likertova typu ¢iseln€ od 1 — rozhodné nesouhlasim az po €islo 7 — rozhodné souhlasim (viz
priloha 3). Vinventafi se vyskytuji 1 3 inverzni polozky; 2 u Skaly interpersonalni

hyperaktivace, 1 u §kaly personalni deaktivace.

15polozkova verze EWR-I inventafe byla standardizovana na 1 221 respondentech,
z nichz bylo 422 muzi, 784 zen, 15 ucastnik neuvedlo své pohlavi (Seitl et al., 2022). Ob¢

dil¢i Skaly nabyvaly hodnot vnitini konzistence o = 0,76, piicemz zeny dosahovaly vyssiho
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skére v dimenzi hyperaktivace [t(1204) = -8,92, p < 0,001, d = 0,55], nikoliv vSak v dimenzi
deaktivace (Seitl et al., 2022). Praimémy vék ucastnikd i pramérné hodnoty obou skal

reprezentuje tabulka 1.

Tabulka 1: EWR-I prumérné hodnoty a smérodatné odchylky

(Seitl et al., 2022)

Primér Smérodatna odchylka
VEk 40.9 10.7
EWR-I H 44.6 8.2
EWR-I D 46.7 7.7

Pozn.: EWR-I H = T-skér EWR-I pro hyperaktivaéni $kalu; EWR-I D = T-skér EWR-I pro deaktivacni Skalu

Soubézna validita EWR-I byla testovana napt. pomoci ECR-CZ, pficemz byl nalazen
sttedné silny korela¢ni vztah mezi hyperaktivaéni Skalou EWR-I a dzkostnou strategif
meétfenou ECR a mezi deaktivacni Skalou EWR-I a vyhybavou strategii méfenou ECR (Seitl
et al., 2022). Hyperaktivacni strategie (zastoupena 8 polozkami) je charakteristicka emocni
nestabilitou a pocitem nedostateCného ocenéni v pracovnich vztazich (Seitl et al., 2022),
naproti tomu deaktivacni strategie (zastoupena 7 polozkami) se vyznacuje neduvéfivosti,
distancovdnim od ostatnich a dtlumem pozitivnich emoci (Seitl et al., 2022). Ukdzkové

polozky zobrazuje tabulka 2.

Tabulka 2: Ukazkové polozKky inventiire EWR-I

(Seitl et al., 2022)

Subskala Ukazka polozky a
H_15 Kdyz mé nékdo ze spquQracgvvplku kritizuje, dlouho o tom 0.66
piemyslim.
H_19 Kdyz jsem v praci nespokojen/a, promitne se to i doma. 0.70
D_06 Na nova setkani moc nejsem. 0.75
D 10_r Je pro mé snadné byt v praci druhym osobné blizko. 0.77
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5.2 Formulace hypotéz ke statistickému testovani

Vyzkumné hypotézy, které chceme v ramci praktické Casti testovat, byly jiz formulovany
ve 4. kapitole. Nyni je na§im cilem prevést tyto predpoklady do jazyka statistiky a proménné

operacionalizovat.

Pro na§ vyzkum je zasadni objektivné méfitelné a kvantifikované kritérium
vykonnosti, kterd bude predstavovat zavisle proménnou. Této skute¢nosti dobfe vyhovuji
vyuctované hodiny klientovi, které se hojn€ vyuzivaji pfedevsim v pravnickych povoléanich.
Jedna se o sazbu, kterou pravnik, advokat, popt. advokatni koncipient uctuje svému klientovi
za odvedenou praci, nejCastéji vyjadienou v hodindch za jeden pracovni den. Do této
uctovatelné prace spada napf. ptiprava smluv, reSerSe, komunikace s klientem, protistranou,
obstaravani nezbytnych dokumentl, povoleni, informaci a jiné (na konkrétni naplni velmi
zalezi dle toho, v jaké oblasti prava dany pravnik pracuje). Uétované hodiny jsou hojné
uzivanym a relevantnim kritériem; odviji se od nich hodinova odména prévnika, potazmo
zisk celé firmy. Slouzi také jako ukazatel toho, kolik prace dany ¢lovek vykondva, a v mnoha
spolecnostech je dilezitou soucasti pii pravidelném hodnoceni. Vyuctované hodiny muzeme
také povazovat za odpracované hodiny pravnika za den, proto jsou tyto pojmy na
nasledujicich strankach zaménovany. Jak vyplyva z vyse uvedeného, osobami, na kterych
chceme tuto hypotézu testovat, jsou osoby s pravnickym vzdélanim. Blize je zdkladni

a vyzkumny soubor popsén v kapitoldch 6.2 a 6.3.

Nezavislou proménnou je vtomto pripadé prostiedi, ve kterém clovek praci
vykondva — v naSem piipadé se tedy jedna o klasické pracovni prostredi (kancelar) a virtualni
pracovni prostiedi (tedy vzdalené pracovni prostiedi jako je prace z domova a jiné formy).
Jako dal$i nezavislou proménnou je zvoleno osobnostni kritérium typu citové vazby, které
je méfeno Skdlami interpersondlni deaktivace a interpersondlni hyperaktivace inventare

EWR-L

Jesté jednou shriime, ze cilem vyzkumu je ovéfit souvislost pracovniho prostredi
s vykonnosti zaméstnanci za soucasného zohlednéni preference pracovniho prostiedi
a sekunddarni strategie citové vazby. Tyto informace mohou déle v praxi slouzit k podani
efektivnéjsi zpétné vazby, komunikaci a volb& pracovniho prostiedi (¢i jeho poméru) pro

konkrétniho zaméstnance.
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Vyzkumné otazky v kapitole 4. jsme formulovali takto:

o Méni se pri prdci ze vzdaleného pracovniho prostredi vykonnost pracovnikii?

o Preferuji lidé s urcitou dominantni strategii sekunddrniho attachmentu
konkrémi pracovni prostiedi?

e Dosahuje pracovnik v preferovaném prostiedi vys$si vykonnosti?

o Jaké vyhody a nevyhody (kladné/'zaporné faktory) vnimaji pri prdci ze

vzddleného prostredi samotni pracovnici?

Statistickeé hypotézy tedy formulujeme nasledovné:

H1: Pracovnik pracujici z virtualniho pracovniho prostredi dosahuje denné v priméru jiného

poctu hodin uctovanych klientovi, nez pokud pracuje z klasického pracovniho prostredi

(kancelare).

H2: Preference pracovniho prostfedi pracovnika souvisi s dominantn{ strategii sekundarniho

attachmentu ziskaného pomoci inventate EWR-1.

H3: V preferovaném pracovnim prostiedi dosahuje pracovnik v praméru vice

odpracovanych hodin nez v pracovnim prostiedi, které neni jeho preferovanym.
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6 SBER DAT A VYZKUMNY SOUBOR

V této kapitole bude blize piedstaven proces sbéru dat, zakladni soubor a piedevsim
vyzkumny soubor, na kterém naSe hypotézy ovéiujeme. V neposledni fadé nesmime

zapomenout na zohlednéni etického hlediska vyzkumu a ochranu soukromi.

6.1 Popis sbéru dat

Data do vyzkumu byla ziskdna na principu dobrovolné ucasti za pomoci online dotazniku,
ktery byl respondentim otevien v obdobi od 2. 12. 2021 do 1. 2. 2022. Cilem bylo ziskani
reprezentativniho vyzkumného souboru muzii i Zen s dokoncenym pravnickym vzdélanim
razné veékové kategorie. Pii sbéru dat bylo vyuzito predevsim kontakti ziskanych na

Pravnické fakulté Univerzity Karlovy v Praze.

Dotaznik se k probandim dostal pfimym oslovovanim a samostatnym vybérem.
Potencialni Gi¢astnici byli také pozadani, aby dotaznik dale rozsitili do svého okoli, tj. mezi
své kolegy. Osloveni tak byli prfedevsim star§i kolegové ze Skoly i pravnici z raznych
pravnickych firem hlavné z Prahy, ktefi na zaklad€ zadosti o ucasti ve vyzkumu poskytli sva
data do této studie. Data z dotazniki byla nasledné anonymné shromazdéna a dale

zpracovana.

6.2 Popis zakladniho souboru

Zakladnim souborem pro nasi praci jsou lidé s vysokoskolskym pravnickym vzdélanim, tedy
absolventi pravnickych fakult v Ceské republice (predev§im pak z Prahy). Sou¢asné jsou to
lidé, kteti pracuji na pozici podnikového pravnika, advokata ¢i advokatniho koncipienta
a pravidelné vyuzivajici moznost prace jak z klasického, tak virtudlniho pracovniho
prostiedi. Pro jistotu uved'me, zZe nasi populaci netvoii jiné osoby s pravnickym vzdélanim,
jako jsou napft. soudci, notafi, statni zastupitelé a dalsi.

Zde si dovolime kratkou poznamku k rozliSeni relevantnich pravnickych profesi pro
tuto praci. Pravnik je obecné absolvent pravnické fakulty. Néplni prace podnikového
pravnika je pak primarné feSeni pravnich otazek organizace, ve které pusobi. Advokat je

poté oznaceni pro toho, kdo po studiu uspésné absolvuje advokatni zkousky, a je mu tak
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umoznéno v plném rozsahu poskytovat pravni rady a zastupovat osoby pied soudem. Jako
advokatniho koncipienta oznaCujeme Cloveka, ktery se po dokonceni vysokoskolského
studia pfipravuje na advokatni zkousky pod odbornym dohledem advokata. Dle dostupnych
statistickych dat Ceské advokatni komory bylo k lednu 2021 evidovdno celkem 13 945
advokatt, z toho 12 267 aktivnich a 2 886 advokatnich koncipientt, z toho 2 647 aktivnich
(CAK, 2021). Clenstvi v Ceské advokatni komote je pro viechny advokéty povinné.
Podnikové pravniky sdruzuje predevsim Unie podnikovych pravnik CR, ve které je oviem

¢lenstvi dobrovolné.

6.3 Popis vyzkumného souboru

Vyse v této kapitole byl struéné zminén dotaznik pro sbér dat do tohoto vyzkumu, ktery se
mohl odhadem dostat ke zhruba 80 lidem, pfi¢emz bylo obdrzeno 61 odpovédi. Vytazeno
muselo byt 6 potencialnich probandu, jelikoz nespliiovali nékterou z podminek ucasti
ve vyzkumu (napf. praci jak z klasického, tak virtualniho prostredi). Vyzkumny soubor
tvorilo nakonec celkem 55 probandu, z toho celkem 32 Zen a 23 muzi. Podrobnéji mapuje

udaje o probandech tabulka 3.

Tabulka 3: Popisné charakteristiky vyzkumného souboru

. . —_— Smérodatna T TRV
Skupina Pocet | Prumér odchylka Minimalni vék Maximalni vék
Muzi 23 31.57 6.99 25 48
Zeny 32 32.34 6.76 25 58
Celkem 55 32.02 6.80 25 58

Podminkou ucasti ve vyzkumu bylo jiz zmiflované dokoncené pravnické vzdélani

a soucasné pusobeni na pozici pravnika, advokata ¢i advokatniho koncipienta. Rozlozeni

pracovnich pozic ve vyzkumném souboru zobrazuje tabulka 4.

Tabulka 4: Zastoupeni pracovnich pozic ve vyzkumném souboru

Profese Pocetni zastoupeni v souboru | Procentualni zastoupeni v souboru
Advokatni koncipient 24 44 %
Advokat 20 36 %
Podnikovy pravnik 11 20 %
Celkem 55 100 %
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Dal§imi nezbytnymi predpoklady pro zapojeni do vyzkumu bylo, aby dany pravnik
pracoval jak z klasického pracovniho prostiedi, tak ze vzdaleného virtualniho prostiedi
(napf. aby tedy pfi své praci vyuzival jak prostfedi kancelate, tak praci z domova). Nesmime
také zapomenout na to, ze aby se proband mohl Setfeni zicastnit, bylo nezbytné, aby
pracoval metodou uctovani hodin klientim. Prostredi, kde tato metoda odméniovani (napf.
ve statni sprave) neni obvyklym stylem prace, se tak mohlo stat prekazkou zapojeni do

Setfeni. Pokud vySe uvedend kritéria shrneme, ucastnik vyzkumu spliioval nasledujici

podminky:

1. dokoncené pravnické vzdélani (konkrétné pravnik, advokat ¢i advokatni koncipient),
2. kombinace prace z klasického 1 virtualniho pracovniho prostiedi,

3. systém hodinovych odmén uctovanych klientam.

6.4 KEtické hledisko a ochrana soukromi

Vsem ucastnikiim vyzkumu byly na zacatku dotazniku poskytnuty informace o ucelu studie
1 ubezpeceni, ze data, ktera do testové baterie uvedou, budou zpracovany pouze pro interni
vyhodnoceni v ramci této bakalatské prace. Probandi byli také pouceni o tom, ze vyplnénim
dotazniku ddvaji k tomuto zpracovani souhlas. Déle byli ti€astnici informovani o anonymité
a dobrovolné ucasti na vyzkumu. Za Gc¢ast ve vyzkumu nebyla sjednana zddna odmeéna. Pro

pfipadné nejasnosti, dotazy ¢i pfipominky byl uveden kontakt na vyzkumnika.

Probandi nebyli dotazovani na zvlasté citliva data, jejich identitu neni z dat mozné
zpétne dohledat. Uvedeno bylo pouze jejich pohlavi, vék a pracovni pozice v rdmci pravniho
prostiedi. U kritéria vykonnosti nebyla dotazovana hodinova sazba pravnika (kterd by
potencialné mohla citlivym udajem byt), ale pouze pocet uctovanych hodin na klienta za
den. Utastnici vyzkumu pochazeli z mnoha riiznych firem, jejich data se tedy ani nedaji

intern¢ porovnavat pro hodnotici ucely.

Vysledky dotazniku EWR-I byly s daty z prvni ¢asti dotazniku sparovany, stale vSak
za dodrzeni anonymity probanda. Vyroky hodnocené na ciselné Skale 1-7 obsahovaly
obecné situace z osobniho a pracovniho Zivota, nikoliv vSak zvlasté citlivé. K tvrzenim nebyl
dozadovan bliz§i pisemny komentaf probandt. Udastnici byli na zaatku inventafe
informovéani o tom, Ze jednotlivé vyroky nelze posuzovat jako spravné ¢i nespravné a nelze

tak dosahnout dobrych ¢i $patnych vysledka.
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7 PRACE S DATY A JEJI VYSLEDKY

V této kapitole jsou predstaveny vysledky, které nam prace s vySe zmifiovanymi
proménnymi pfinesla. Prezentace dat je rozdélena do dvou segmenti podle toho, zda se jedna

o kvantitativni ¢i kvalitativni typ dat.

7.1 Prezentace kvantitativnich dat

Operace s daty uvadény v tomto oddilu byly provadény v programech MS Excel a Statistica.
Hodnoty zavisle proménné (tedy pocty odpracovanych hodin pfi préci z virtualniho prostiedi
a pii praci zkancelare) byly ucely statistického zpracovani zprimeérovany, abychom
zabranili vyskytu ojedin€lych odlehlych hodnot. Nezavislé proménné tvoril vek a pohlavi

probandu, délka praxe, preferované pracovni prostiedi a typ attachmentu pracovnika.

Prvni hypotéza si kladla za cil ovéfit, zda se vykonnost pracovnikd pfi praci
z virtudlniho a klasického pracovniho prostfedi méni, tedy zda dosahuji jiného primérného
poctu odpracovanych hodin denné. Tato hypotéza byla vyhodnocena t-testem pro dva zavislé
vybéry, pro ktery jsme pouzili zprimérované hodnoty z obou prostiedi. Rozdil téchto hodnot
pfipomina pfi zobrazeni histogramu normalni rozlozeni, normalita nebyla zamitnuta Saphir-
Wilkovym testem (W= 0,97; p = 0,351). Vysledky jsou nésledujici: t(54) =-2,09; p = 0,042;
d = 0,28. Prumér odpracovanych hodin ve virtualnim pracovnim prostredi ¢ini 6,67 hodiny
(smérodatna odchylka = 2,26) a v kancelari 7,03 hodiny (smérodatna odchylka = 2,27).
V poctu odpracovanych hodin existuje signifikantni rozdil, alternativni hypotézu tedy
piijimame a nulovou hypotézu (pfedpoklad, Ze rozdil ve vykonnosti pracovnikti Zadny neni)
zamitdme.

Druhou hypotézu o souvislosti preference pracovniho prostiedi se sekundarni
strategii attachmentu jsme se nejdfive rozhodli ovéfovat pomoci testu chi kvadratu (testem
nezavislosti). Prvni proménnou tvofila preference pracovniho prostredi (klasické/virtualni),
druhou alternativni proménnou tvofila dominantni strategie sekundarniho attachmentu
jedince (hyperaktivacni/deaktivacni strategie). Vysledky testu vedly k zamitnuti alternativni
hypotézy, ¥*(1, n = 54) = 0,037; p = 0,847; koeficient ¢ = -0,03. Redukci dat ziskanych
pomoci inventafe EWR-I na alternativni proménnou jsme se vSak dopustili velké ztraty

informaci, proto jsme se rozhodli pro ovéfeni této hypotézy i pomoci Mann-Whitneova
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U testu, jelikoz rozlozeni proménnych nebylo mozné po zobrazeni histogramt povazovat ve
vSech ptipadech za normalni rozdéleni, skupiny se také lisily svymi rozptyly. Vybérova
Sikmost se pohybovala mezi -0,97 a 0,90. Ukazky nékterych histogramt zobrazuji obrazky
2a3.

Obrazek 2 a 3: Rozlozeni T-skoru hyperaktivaé¢ni skaly

Histogram T-skoru na hyperaktivaéni Skale pro
skupinu preferujici virtualni pracovni prostredi
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Histogram T-skoéru na hyperaktivaéni kale pro
skupinu preferujici klasické pracovni prostiedi
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Pro ucely tohoto zpracovani dat jsme ovérili souvislost preference prostiedi se
skérem na hyperaktivacni Skale a souvislost preference prostiedi se skorem na deaktivacni
Skéle. Mezi skupinami nebyl ani v tomto pfipadé pozorovan signifikantni rozdil, vysledky
jsou u obou §kal nasledujici: U = 368.,5; p = 0,893; Z = 0,14; AUC = 0,49. Rozsah skupiny
preferujici klasické pracovni prostiedi byl 26 osob, rozsah druhé skupiny uprednostiiujici
virtudlni podobu prace 29 osob. Statistika AUC v tomto ptipadé znaci pravdépodobnost, ze
pokud nahodné vylosujeme prvek z prvni skupiny (preference klasického prostiedi), bude
dosahovat na vyssi hodnoty nez prvek z druhé skupiny (preference vzdaleného prostiedi).
V tomto piipad¢ vidime, ze tato pravdépodobnost se rovna témét 50 %. Hypotézu o tom, ze
preferované prostredi souvisi se skory hyperaktivacni a deaktivacni Skale tedy zamitame
i v tomto piipade.

To, ze v zavislosti na preferovaném prostfedi nemtzeme pozorovat signifikantni

rozdilné skory na Skalach hyperativace a deaktivace zobrazuje i obrazek 4.

Obrazek 4: Graf zavislosti prumérnych T-skoru HYP a DEA na preferenci prostredi

T-skory Skal HYP a DEA v zavislosti na preferovaném pracovnim prostredi
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Prestoze nebyla tato hypotéza prfijata, byl pozorovan stiedné silny vztah mezi
preferenci prostiedi a pohlavim, ktery jsme ovéfili pomoci testu chi kvadrdtu (testem

nezavislosti): y*(1, n =55) = 7,88; p = 0,005; koeficient ¢ = 0,38. Pfikladame také tabulku 5.
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Tabulka 5: Cty¥polni tabulka — preference prostiedi v zavislosti na pohlavi

Preference klasické pracovni Preference virtualni S
g . S uma
prostiredi pracovni prostredi
Muzi 16 7 23
Zeny 10 22 32
Suma 26 29 55

Tteti hypotéza predpokladala, ze v preferovaném pracovnim prostiedi dosahuje
pracovnik v priméru vice odpracovanych hodin nez v pracovnim prostiedi, které neni jeho
preferovanym. Rozdil hodnot v preferovaném a nepreferovaném prostiedi pfipomina pfi
zobrazeni histogramu normalni rozlozeni, hodnota vybérové Sikmosti €ini 0,01. Normalita
nebyla zamitnuta ani Saphir-Wilkovym testem (W= 0,96; p = 0,08). Tuto hypotézu jsme se
rozhodli ovéfit pomoci t-testu pro dva zavislé vybéry t (54) = 2,56; p = 0,013; d = 0,34.

Porovndni vykonnosti v preferovaném a nepreferovaném prostiedi také zndzoriuje

obrazek 5.

Obrazek 5: Graf prumérné vyuctovanych hodin v zavislosti na preferenci prostredi
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Po ovéreni nasich stanovenych hypotéz jsme se také rozhodli ptilozit pro zajimavost
vysledky linearniho regresniho modelu, ktery jsme vytvoftili proto, abychom ovéfili, zda
ve zméné pruméme vyuctovanych hodin za den (viz zavisle proménna v prvni hypotéze),
existuje pozorovatelny vztah 1 s dal§imi nezavislymi proménnymi jako je pohlavi, vék a typ
sekunddrni  strategie  attachmentu  (reprezentovan  dichotomickou  proménnou
dominantnéjsiho skoére na hyperaktivacni nebo deaktivacni Skale). Délka praxe nebyla do
modelu zafazena, jelikoz byl nalezen silny korela¢ni vztah (r = 0,81). Vysledky modelu

shrnuje tabulka 6.

Tabulka 6: Vysledky regresniho modelu

Smérodatna I
Regresory Parametr odchylka t statistika p-hodnota
Potatek 0.57 0.93 0.62 0.539
Vek -0.01 0.03 -0.27 0.790
HYP &kéla 0.17 0.37 0.46 0.648
DEA &kala 0.00
Pohlavi — -0.07 0.39 -0.18 0.858
muz
Pohlavi — 0.00
Zena

Z vysledku je patrné, ze u regresoru véku, pohlavi ani typu attachmentu pracovnika
nebyla pozorovana signifikantni souvislost se zménou v poftu vyuctovanych hodin
v zavislosti na prostfedi. Vice odpovédi nam nyni pfinese blizsi prozkoumani kvalitativnich

dat.

7.2 Prezentace kvalitativnich dat

Prezentace kvantitativnich vysledkt je v této kapitole doplnéna o shrnuti nejdulezitéjsich
aspektd, které vyplynuly vramci otevienych otazek dotazniku. Jsou rozdéleny do

jednotlivych podkapitol dle tematickych celka.

7.2.1 Zaméreni na aspekt uSetieni Casu a jeho flexibilni organizaci

Zavéry z kvalitativni Casti dotazniku potvrzuji vysledky jinych vyzkumi (Bedrnova,
JaroSova, & Novy, 2012; Bockova & Laj¢in, 2021; Organisation for Economic Co-operation

and development, 2020; Ministerstvo prace a socialnich véci, 2020) o tom, ze pracovnici

47



ocefiuji na praci z virtudlniho pracovniho prostfedi predevSim uSetfeni Casu a energii
dojizdéni do kancelafe, coz ve svych odpovédich uvadéla v naSem vyzkumu vice nez
polovina vSech respondentd. Ukazuje se tak, ze pracovnici si vazi svého Casu a neradi jej
trdvi na cestach z/do kancelafe. Dal§im velmi ¢asto zmifiovanym a vyzdvihovanym
aspektem prace mimo kancelar je poté dle dostupnych dat moznost vlastni organizace ¢asu,
flexibilita, autonomie a moznost dokonceni prace mimo standardni pracovni dobu (Trygg,
2014, citovéano v Eurofound and the International Labour Office, 2017; Organisation for
Economic Co-operation and development, 2020). Pravé tento bod zminilo ve svych
odpovédich 8 muzi a 18 Zen, celkem tedy 26 probanda z 55. Ukazkou muze byt odpoveéd
jedné z respondentek: ,, Vvhodou home officu je viastni management casu - muzu si pres den
zaridit pochuzky po lékarich, uradech, nakoupit si, klidné si odpocinout po obédé u Netflixu

a praci dodélat vecer, kdy jsem obecné produktivnéjsi.

Neéktefi ovSem vnimaji tento aspekt spiSe negativné a rusiveé, coz potvrzuje opacné
zavery nékterych studii (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021) o tom, ze mize byt pro zaméstnance
t€zSi se nasledné na praci soustredit. S tim souvisi také riziko nejasné hranice mezi praci
a soukromym Zzivotem. Procento respondentl, které vsak tento aspekt uvedlo, nedosahovalo
ovSem takového poctu, jak bylo pred vyzkumem ocekéavano (tuto nevyhodu prace z domova

¢i jiného vzdaleného prostiedi uvedlo pouze necelych 11 % pracovniki).

7.2.2 Zaméreni na aspekty socialnich kontakti, vybavenosti a pohodli

Témer 35 % respondenti v prizkumu uvedlo, ze domaci prostiedi je pro né€ k praci obecné
klidng&si nez prostiedi kancelarské: ,, Hlavni vyhodou je klid — nikdo mé nerusi, pokud
nechci, nevold mi recepce a asistentka. Mdm veétsi klid na praci celkové. “ Tento argument
se Casto objevuje i u jinych vyzkuma (Bloom et al., 2015; Bockova & Lajcin, 2021) a do
jisté miry kontrastuje s nejCastéji uvadénym benefitem prace z kancelare, kterym jsou
socialni kontakty, moznost brainstormingu, osobnich porad a dalSich interakci s lidmi (Lippe
& Lippényi, 2020; Morikawa et al., 2020). Jak uvadi jeden muzsky respondent: ,, Kdyz
pracuji z domova, chybi mi kontakt s kolegy, a to jak z lidského, tak profesniho hlediska.
Pravé absence socialnich kontakta se dle otevienych vypovédi pro mnohé stava davodem,
pro¢ o dojizdéni do kancelafskych prostor stale stoji. Nejedna se pfitom pouze o kontakt

v ramci pracovniho styku, ale i o nasledné spolec¢né aktivity po pracovni dobé.

V neposledni fadé bylo také potvrzeno, ze Cast zaméstnanci velmi ocefiuje

kancelarské prostiedi z hlediska vybavy (nejcastéji byla uvadéna tiskarna, moznost pfipravy
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kavy ¢&i fyzicka dostupnost listinnych materialt). Casto se také objevovaly zminky o tom, Ze
je piijemné ,,zménit prostiedi a rano se hezky obléknout“. Ani v tomto bod¢ vSak nebyli
ucastnici jednotni a fada z nich naopak uvadéla, ze jim domaci prostfedi vyhovuje vice,
jelikoz mohou oblékat méné formalni odév, poslouchat pii praci hudbu ¢i ,, neresit, jak sedim
u stolu, jelikoz mé nikdo nevidi“. Na faktor domaciho pohodli upozoriiuje ve svych zavérech
napi. Bloom et al. (2015) nebo Bockova & Lajcin (2021). Vétsina respondentd popisovala
ve vyzkumu své domaci prostiedi jako pro praci vyhovujici a klidné, téméf vSichni pracovali
v oddélené mistnosti od ostatnich osob (Casto uvadéna byla pracovna, loznice, obyvaci pokoj
¢i samostatny byt). Jako nejcastéjs$i pomucky pro vykon prace byl uvadén notebook Ci
pocita¢ a pripojeni k internetu, telefon, pracovni stul a zidle. Pro ilustraci uvadime jednu
z typickych vypovédi: , Pracuji sama v malém byté. Prostredi je klidné, tiché. Mdm velka
okna — hodné prirozeného svétla. Pracuji na jidelni Zidli (ne na kancelarské). Mdm jen

notebook (ne druhou obrazovku). Pracuji v mistnosti, kde mam televizi (velké rozptyleni).

7.2.3 Zaméreni na aspekt nakladia spojenych s vykonem prace

Nyni se zaméfme na oblast, kterd respondenty rozdélovala na dva tabory — otazku nakladu.
Najedné strané se v odpovedich neziidka kdy vyskytovaly argumenty, ze prace z virtudlniho
pracovniho prostiedi pfinasi do domécnosti vydaje navic v podobé energii (napf. elektiina),
rychlého internetového pfipojeni nebo nakladu spojenych s pfipravou obcerstveni a kavy,
které jsou Casto dostupné zdarma na pracovistich. Druha skupina naopak referovala, ze prace
ze vzdaleného pracovniho prostredi pfinasi uspory na dopravu (napi. Bedrnova et al., 2012;

Thompson, 2019) a vydaje spojené se stravovanim ve meste.

Na tomto misté bychom ale neméli zapomenout uvést, ze se nejedna Cisté o teoreticky
problém pohledd dvou skupin, ale o v soucasnosti Casto diskutovany prakticky problém
hrazeni pracovnich nakladu, jelikoz zavisla prace musi byt dle souCasné legislativy (stav
k unoru 2022) vykonavana pouze na naklady zaméstnavatele (zakon ¢. 262/2006 Sb.). Do
jaké miry jsou ale pauSalni ¢i skutecné vynalozené vydaje v praxi zaméstnavateli
proplaceny, zistava otazkou, jak potvrzuji vySe uvedené vypoveédi. Jako protiargument
bychom mohli uvést pravé zminované uspory na pohonnych hmotéach a jizdenkach pro
dopravu do/z prace, které si zaméstnanci standardné také hradi sami. Dle autor€ina nazoru
by tedy meéla byt pfedevsim vSechna pro a proti peclivé zvazena a nasledné podrobnéji

legislativné zakotvena.
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7.2.4 Zaméreni na aspekt preference poméru pracovnich prostiedi

Zajimavou a predevsim velmi praktickou otazkou je poté pohled pracovnikii na idealni
pomér pracovnich prostiedi v ramci pétidenniho pracovniho tydne. 47 z 55 respondentd
(tedy 85 % probandu) se priklani k n¢jaké varianté kombinace obou prostiedi, coz obecné
potvrzuje vzrastajici trend prace z virtualniho prostiedi (Bloom et kol., 2021, citovano
v Marioni, 2021; Barrero et kol., 2021, tamtéz). Zastoupeni procentudlniho rozlozeni

preferenci mapuje obrazek 6.

Obrazek 6: Ideilni pomér pracovnich prostiedi v ramci tydne dle procentualniho

zastoupeni respondentu

Idealni pomér pracovnich prostredi
v ramci tydne (v procentech)

Zcela price z VPP
6% 1 den KLAS
I 4 dny VPP
T%

Zcela priace z KS

9%
2dny KLAS /3 d
4 dny KLAS [1 ¥ VPP =
den VPP 299,
18%

3 dny KLAS | 2 dny
VPP
%

Zkratky:
KLAS - klasické pracovni prostfedi
VPP - virtualni pracovni prostredi

Nejpocetnéjsi skupina pracovnika se piiklani ke , sttedovému rozlozeni®, tedy varianté
3 dny préce v kancelafi a 2 dny ve virtualnim pracovnim prostiedi ¢i naopak (celkem 60 %
respondentl). Naopak vidime, Zze jen par procent respondentd upfednostiuje praci zcela

v klasickém prostiedi ¢i vykon prace vyluéné z virtualniho pracovniho prostiedi.

Na konec této kapitoly tedy shrmme, Ze piestoze maji dle vypovédi respondetd obé
pracovni prostfedi sva pro 1 proti, nejoblibenéjsi variantou vykonu prace je jejich vzajemna
kombinace. Ta zifejmé zaméstnancim umoziuje zkombinovat vyhody obou variant a najit
tak idealni pomeér pro kazdého pracovnika individudlné. Vice jsou vysledky prace

diskutovany v nésledujicich kapitol4ch.
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8 DISKUZE

Cilem provadéného vyzkumu bylo odpovédét na vyzkumné otazky o tom, jak se proménuje
vykonnost pracovniki v zavislosti na pracovnim prostiedi (vCetn€ jeho preference) a typu
sekunddrni strategie attachmentu v pracovnim prostfedi. Vyzkum byl doplnén o sadu
otevienych otazek ke zmapovani hlavnich aspektd prace v kancelafi a ve virtualnim
pracovnim prostfedi. Nize jsou prezentovany vysledky vyzkumu doplnéné o zajimavé

poznatky, limity studie a mozny dals§i prostor pro zkoumani.

Prvni hypotéza o rozdilu ve vykonnosti pracovniki v zavislosti na prostfedi byla
piijata (p = 0,042) a potvrdila tak premisy jinych autord, jejichz prace byly prezentovany
ve 3. kapitole této prace (Morikawa et al., 2020; van der Lippe & Lippényi, 2020). Vysledky
naSeho pruzkumu ukézaly, ze prestoze dosahuji pracovnici v kancelaiském prostiedi
prumémeé o 0,36 hodiny (tedy zhruba necelych 22 minut) vice odpracovaného ¢asu denné,
vykyvy vykonnosti mezi obéma prostiedimi jsou znacné individualni. Nelze se tak dle
naseho nazoru jednoznacné piiklonit k jedné ¢i druhé skupiné deklarujici pausalné vyssi
vykonnost v klasickém ¢i virtualnim prostfedi, ale je tfeba dale patrat po faktorech

a determinantech, které maji s individudlni rozdilnosti ve vykonnosti pracujicich osob vztah.

Nepovedlo se nam vSak najit souvislost sekunddrniho typu attachmentu a preferenci
pracovniho prostiedi (p = 0,847). K méfeni typu citové vazby byl pouzit 15polozkovy
inventatf EWR-I se Skalami hyperaktivace a deaktivace. Pfestoze jsme tuto hypotézu nemohli
pfijmout, jednd se dle autorCina ndzoru o oblast, ktera by si i v budoucnu zaslouzila
pozornost a navazani na nepocetné vyzkumy v této oblasti (viz napt. Kasalov4 et al., 2015).
Pro zajimavost uved'me, ze byl vtomto vyzkumu zji§tén vztah preference prostredi
s pohlavim (p = 0,005), pfiCemz Zeny se spiSe piiklanély k virtualni podobé a muzi ke
kancelaiské varianté pracovniho prostiedi. Jedno z moznych vysvétleni mize spocivat
v tom, ze zeny si na virtualni formé€ prace ceni moznosti lep§iho propojeni pracovniho
a osobniho zivota a efektivnéjsi distribuce ¢asu (Trygg, 2014, citovdno v Eurofound and the
International Labour Office, 2017; Organisation for Economic Co-operation and
development, 2020). Muzi mohou v klasickém pracovnim prostfedi naopak ocenovat lepsi

podminky pro soustiedéni a motivaci k praci (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021).
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Treti hypotéza o vy$Sim prumémém poctu vyuctovanych hodin za den
v preferovaném prostiedi byla pfijata (p = 0,013). Potvrdila tak premisu o dileZzitosti osobni
volby pracovniho prostfedi, na kterou upozoriiuje napt. Bloom (2017). Jevi se tedy jako
klicové nechat na zameéstnancich, kterou moznost pracovniho prostfedi si sami zvoli.
I vysledky kvalitativni ¢asti dotazniku dokazuji, ze klady a zapory prace z obou prostiedi
jsou vnimany zna¢né individualné a to, co muaze byt pro jednoho vyhodou (napf. velmi Casto
uvadéna moznost rozvrhnout si vlastni ¢as), muze byt pro druhého spiSe pfitézi
(nedostatecny prostor pro soustiedéni a mnoho podnéti rozptylujicich pozornost). Posun
smérem k digitalizaci a urychleni vyvoje v tomto sméru (Bucaille et al., 2020) s sebou

pfinasi i nutnost reflektovat tuto skute¢nost v pracovnich podminkach pracovnika.

Ve zkratce také uved'me, ze u zmény vykonnosti v zavislosti na pracovnim prostiedi
u vyzkumného souboru nebyla prokdzdna vyznamnd souvislost s vékem, pohlavim ¢i
sekundarni strategii citové vazby jedince. Z vysledki tedy nemizeme vypozorovat urcité
trendy, napf. ze by vykonnost urcité vékové skupiny byla vyssi v klasickém ¢i virtualnim

prostredi. Tento fakt mohl byt také dan rozsahem souboru, viz déle.

Vysledky nasi prace ukazuji, ze v idealnim ptfipadé by méli zaméstnanci pracovat
prevazné v takovém prostiedi, které sami preferuji a které jim vyhovuje. VySe uvedené
poznatky naznacuji, ze takova prace vede k vyssi vykonnosti i osobni spokojenosti. V praxi
bychom tedy méli pamatovat na to, ze je vhodné umoznit zaméstnanciim vyuzivat obé formy
pracovniho prostfedi, a to 1 vjejich vzagemném pomeéru. Idedlnim stavem je poté
reflektované a védomé individualni nastaveni pomeéru prostiedi kazdého pracovnika za
souhlasu vedouciho zaméstnance. V souvislosti s tim je nasledné mozné upravit pravidelné
dny a Casy, kdy je tfeba se osobné setkat na pracovisti s celym tymem, nebo pracovni ndvyky
jednotliveti synchronizovat. Nastaveni vyhovujici obéma zacastnénym stranam, jak
pracovnikiim, tak managementu, miize na svém konci vést k efektivnéjsi distribuci zdrojq,

usetfenym nakladim, vyssi mife spokojenosti pracovniku i celkové vykonnosti firmy.

Na zavér této kapitoly se jeSt€é vyjadieme k limitim provedeného vyzkumu
a potazmo celé této prace. Zaprvé by bylo pro moznost vyvozeni silnéjSich dukaza
o existenci signifikantnich efektl zapotfebi vétSiho vybérového souboru, ktery by lépe
reprezentoval pracovniky na pravnickych pozicich. To je predev§im na zkoumané populaci
nelehky ukol, jelikoz se ve vétsiné piipadi jedna o mimoradné zaneprazdnéné osoby, které
si velmi vazi svého Casu a energie (Cemuz ve svém vysledku odpovidala i navratnost

dotaznikt). Veétsi vyzkumny soubor by ale jisté prispél k vyssi sile testd, a tim padem
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k presveédCiveéjsim vysledkim. Je také mozné, Ze s vétsim vyzkumnym souborem by bylo
mozné prijmout 1 druhou hypotézu o souvislosti typu attachmentu s pracovnim prostiedim.
Zajimavé by bylo také zapojeni Sirsiho okruhu kancelafskych profesi do vyzkumu a jejich
vzdjemné porovnani v otdzce vykonnosti a preference pracovniho prostiedi. V tomto ohledu
(jak rozsahem souboru, tak moznosti zobecnit vysledky na zakladni soubor) je nutné vnimat
tuto praci pouze jako vstup do tématu, jelikoz na péti desitkach pozorovani nelze vyvodit

opravdu silné zaveéry. Zajisté je zde prostor pro dalsi zkoumani.

Zadruhé uved'me, ze sbér dat byl realizovan v obdobi pandemie nemoci covid-19,
coz mohlo pfispét ke zvyraznéni nékterych trendu nalezenych ve vyzkumu, jako je pfi praci
z domova napf. absence socialniho kontaktu ¢i monoténnost doméciho prostredi. Za jinych
okolnosti je mozné, Ze by byly tyto potfeby nasyceny jinym zpusobem nez zménou
pracovniho prostfedi a socializaci na pracovisti. Cast dat tak mdaze byt zkreslena
celospolecenskym ladénim a tnavou z dlouhodobé izolace, restrikcemi a ochromenim

kulturniho a spolecenského zivota.

Zatfeti je tfeba pripustit, ze ne vSichni respondenti museli ve svych odpovédich
udavat prava data o jejich skutecné vykonnosti, a to jak v kancelafi, tak ve virtualnim
prostredi. Pfedkladany dotaznik kladl pomérmé vysoké naroky na zaznamenavani pracovni
vykonnosti v §esti po sobé jdoucich pracovnich dnech, coz se pro nékteré respondenty mohlo
stat odrazujicim kritériem pro ucast ve vyzkumu ¢i vést ke zkresleni uvadénych cisel.
Bohuzel piisnéjsi kontrola skutecné odpracovanych hodin presahuje moznosti této prace
a tvoti nelehce fesitelnou otazku 1 na trovni celych firem a odvétvi (Moussa, 2015, citovano
v Fana et al., 2021). Zajimavou cestou by pak mohl byt vyzkumny design s moznosti ziskani
zpétné vazby o vykonnosti zaméstnanct od vedoucich pracovniku a dale jejich porovnani se
subjektivni preferenci prostiedi zkoumanych osob. Tento zpiisob je vSak narocny na ziskani
dostate¢ného poc¢tu ochotnych respondentii a vedoucich pracovnikii v pozici hodnotiteld.

I v tomto ohledu je tedy tfeba upozornit na limitovanost nasi prace.

Jisté v otazce vykonnosti zaméstnancti v zavislosti na pracovnim prostredi zlstava
fada nezodpovézenych otazek, predev§im pak v oblasti osobnostnich predispozic a jejich
vztahu s preferenci pracovniho prostiedi, resp. s vykonnosti. Zajimavy muze byt pro ilustraci
thel pohledu z pozice introverze a extraverze pracovnika (Lohken, 2014; Russo et al., 2021)
¢1 cestou komplexnéjSiho rozboru osobnosti realizovany napf. pomoci NEO-FFI (NEO

petifaktorového osobnostniho inventare) a dalSich metod. Vzhledem k aktudlnosti tématu
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muzeme zajist¢ do budoucna ocCekavat fadu studii s novymi poznatky i v této praci

opakované zmiriované podrobnéjsi legislativni zakotveni.

I pres uvadéné limity prace se domnivame, ze je mozné vyvodit fadu poznatku, které
jsou pro psychologii price a organizace v soucasné¢ dobé velmi relevantni a pfinosné do
praxe. Je jimi pfedev§im zavér o individualni rozdilnosti vykonnosti pracovnika v zavislosti
na preferenci prostiedi, ktery ukazuje, ze nejlepsi variantou pro zaméstnavatele je nechat své
zaméstnance pracovat ztakového prostiedi, které sami upfednostiuji. Dle vypovedi
pracovniku jsou totiz zasadni faktory pracovni vykonnosti v zavislosti na prostiedi vnimany
nejednotné (pfedev§im v otazkach optimalni soustfedénosti, klidu na praci i vlastni
autonomie a flexibility vramci pracovniho dne). Jak jiz bylo uvedeno vyse,
zaméstnavatelim lze v tomto ohledu doporucit vychazet pracovnikiim vstiic, umoznit a také
podporovat jejich reflexi o vlastnich pracovnich navycich i nasledné volbé preferovaného

pracovniho prostiedi ¢i jejich pomeéru.
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9 ZAVER

V kvantitativni ¢asti vyzkumu bylo potvrzeno, ze pracovnici dosahuji pfi praci z virtudlniho
pracovniho prostiedi v priméru jiného poc¢tu odpracovanych hodin nez pfi praci v kancelafi,
byl tedy nalezen signifikantni rozdil ve vykonnosti v zdvislosti na prostfedi (p = 0,042).
Naopak souvislost preferovaného prostiedi s dominantni sekundarni strategii attachmentu,
ktera byla méfena pomoci dotazniku EWR-I, nebyla nalezena (p = 0,847). Hypotéza
o vys§Sim poctu vyuctovanych hodin v preferovaném prostiedi byla pfijata (p = 0,013),
a potvrdila tak dulezitost individualni volby pracovnika v otdzce preference pracovniho

prostiedi.

Probandi v otevienych otazkach také formulovali svij pohled na klady a zapory prace
z virtualniho pracovniho prostedi a kancelare. Nejcastéj§im benefitem vzdalené prace se
ukéazalo byt uSetfeni Casu a energie za dojizdéni do prace i moznost flexibilni prace,
prestavek béhem dne Ci zafizeni soukromych véci a dodélani tkolt az ve vecernich
hodinach. Naopak jako hlavni nevyhoda bylo uvadéno nedostatek socialnich kontaktq,
omezenost osobni komunikace a absence kancelafského vybaveni. Nejednotni byli probandi
v otazce klidu a soustfedénosti na praci, pfiCemz se objevovali argumenty pro obé strany
(ve virtualnim prostiedi je sice vétsi klid, pracovnici ale mohou byt rozptyleni ldkadly, které
se vdomacim a jiném vzdaleném prostfedi nachazi). VétSina respondenti preferuje

v pracovnim tydnu kombinovani obou pracovnich prostredi (85 % respondentt).

Z vysledki se da zaméstnavatelim do praxe doporucit, aby svym zaméstnancim
umoznili pracovat ztakového prostiedi, popf. z jejich vzijemné kombinace, které
pracovnikiim individualné¢ vyhovuje. Tak totiz zaméstnavatel docili jejich optimalni
vykonnosti, lepsi soustifedénosti a v neposledni fade takeé prispéje k flexibilnéj§imu pfistupu

v otdzkach pracovnich podminek na pracovnim trhu.
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10 SOUHRN

Tato prace se zabyva problematikou vykonnosti zaméstnancti v zavislosti na prostiedi,
ve kterém pracuji. V souvislosti s vyvojem spole¢nosti v oblasti komunika¢nich online
technologii se totiz stava ¢im dal Castéjsi realitou, ze pracovnici vykonavaji svou praci

vzdalené ze svych domovi a jinych mist.

Na to, jak bude zaméstnanec ve své praci vykonny a efektivni, ma svij podil cela
fada faktord. V popfedi stoji individualni determinanty (Provaznik et al., 1993, citovano
v Stikar, 2003), jako jsou napf. jeho schopnosti pracovnika, jeho motivace nebo osobnostni
profil. V této praci je bran v potaz také typ attachmentu clovéka (predevsim pak jeho
sekunddrni strategie — hyperaktivacni a deaktivacni), ktery se i v dospélosti projevuje v celé
fad€ Zivotnich oblasti, vCetné té pracovni (Hazan & Shaver, 1990). Vedle téchto faktora
musime pii analyze pracovni vykonnosti vzit v potaz i Cinitele spoleCenské, kam fadime
zpusob a kvalitu komunikace, ktera je v ramci dané korporace uplatriovana, zpusob vedeni
lidi ¢i kulturu a klima na pracovisti (Stikar, 2003). Ani nyni viak neni vy&et kompletni; nasi
pozornosti by nemély uniknout téz faktory objektivni (vybaveni pracovisté, zpusob
odmeénovani a dalsi) a situacni (napf. celospolecenské ladéni v daném obdobi) (Koubek,
2009). Jak je tedy z vySe uvedené¢ho ziejmé, problematika pracovni vykonnosti je velmi
komplexni a je na ni tfeba pohlizet z mnoha rtiznych uhla. S pracovni vykonnosti nasledné

déle pracujeme v procesech méfeni, hodnoceni a fizeni vykonnosti.

Cilem této prace je podivat se blize na vykonnost zaméstnanci v odlisnych
pracovnich prostiedich. Jinak feCeno nas zajima, jakych vysledkd dosahuje pracovnik
v kancelafi, tedy v klasickém (tradi€nim) pracovnim prostiedi, a jak na tom naopak se svymi
vykony je, pokud pracuje za vyuziti modernich technologii na dalku, tedy z virtudlniho
pracovniho prostiedi. Pfestoze variant, jak vykonavat svou praci vzdalené, existuje celatada,
vcetne€ coworkingovych center nebo fenoménu digitalniho nomadstvi, pro tuto praci je zcela
klicova nejcastejsi podoba tohoto prostiedi, tedy prace vykonavana z domova (home office).
Prestoze se na prvni pohled obé& prostredi v mnohém lisi (misto vykonu, fyzicka
pritomnost/absence spolupracovnikii, potieba nékterych odlisnych kompetenci), néktera,
zejména legislativni pravidla, ku pfikladu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci,

zastavaji v obou prostiedich stejna (viz zakon ¢. 262/2006 Sb.). V budoucnu ziejmé muzeme
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ocekavat podrobnéjsi a presnéjsi pravni upravu v oblasti alternativnich prostfedkt vykonu

préce.

Co se tyCe dosavadnich studii v oblasti vykonnosti zameéstnancii v zavislosti na
prostiedi, ve kterém svou praci vykonavaji, jsou zaveéry znacné nejednotné. Na jedné strané
se vyskytuji vyzkumy, které potvrzuji pozitivni efekt prace z domova a jinych mist v rdmci
prace z virtualniho pracovniho prostfedi (Bloom et al., 2015; Trygg, 2014, citovdno
v Eurofound and the International Labour Office, 2017; Bockova & Lajcin, 2021, a dalsi),
jini v8ak vyssi efektivitu pracovniki nepotvrzuji, ¢i dokonce vyvraceji a priklani se k nazoru,
ze vykonnost pracovnikt je vyssi pii jejich fyzické pritomnosti v kancelafi (Toniolo-Barrios

& Pitt, 2021; Morikawa et al., 2020; van der Lippe & Lippényi, 2020).

V ramci této prace byl usporadan vlastni sbér dat o vykonnosti pracovniku, ktery si
kladl za cil ovéfit hypotézy o tom, zda se pracovni vykonnost v obou prostredich lisi, dale
jak souvisi dominantni sekundarnf strategie attachmentu jedince s preferovanym prostrfedim
prace a nasledné, jestli existuje vztah mezi preferenci pracovniho prostfedi s vykonnosti
pracovnika. Tento vyzkum byl realizovin u probandi s dokonenym pravnickym
vzdélanim, konkrétné mezi pravniky a advokaty. Jako zavisle proménna byly zvolené
vyuctované hodiny klientim za jeden den, celkem byly ziskany udaje ze Sesti dni. Soucasti
dotazniku byl 1 inventaf EWR-I, méfici typ attachmentu dotazovaného Cloveka (na skalach
hyperaktivace a deaktivace). Vyzkumu se zicastnilo celkem 55 probandd, z toho 32 zen a 23

muzl, prumérny vek byl 32 let.

Po vyhodnoceni statistickych dat byla pfijata hypotéza o tom, ze pracovnici dosahuji
pfi praci z virtualniho pracovniho prostredi primémé jiného poc¢tu odpracovanych hodin nez
pii praci z kancelare, tedy klasického pracovniho prostiedi (byl nalezen signifikantni rozdil
ve vykonnosti v zavislosti na prostfedi, p = 0,042). Naopak nebylo potvrzeno, ze by
sekunddrni strategie attachmentu souvisela s preferenci pracovniho prostiedi (p = 0,847).
V tomto ohledu je tedy prostor pro dal§i vyzkum, ktery miZze byt podpofen vétSim
vybérovym souborem, a tedy piesnéjSimi vysledky. V otdzce preference pracovniho
prostredi byl ale nalezen stfedné silny korelacni vztah s pohlavim (p = 0,005), pficemz zeny
se klonily spise k virtualni podob& a muzi preferovali ve svym odpovédich klasické
kancelafské prostredi. Signifikantni byl i vztah mezi preferovanym prostiedim a vys§im
poctem vyuctovanych hodin (p = 0,013). Prace tedy pomohla objasnit trend, ze lidé
v prostiedi, ve kterém se citi prijemnéji, dosahuji také lepSich vysledkt. Na tuto skutecnost

upozoriiyje napt. Bloom (2017).
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Z vysledkt vyzkumu je téz patrné, Ze pracovnici preferuji v pétidennim pracovnim
tydnu kombinaci obou prostiedi, nejcasteji v poméru 2:3 ¢i 3:2 (kancelar ku virtudlnimu
prostiedi). Pro jednu z téchto dvou variant se vyjadiilo celkem 33 respondenti. Dotaznik
také pomohl odhalit nejCastéji zmiflované vyhody a nevyhody pracovnich prostredi —
zatimco prace z domova a jinych vzdalenych mist umoziuje predevSim usetfit Cas za
dojizdéni a zaméstnancim poskytuje flexibilni rozvrzeni pracovni doby a vétsi osobni
autonomii, prace v kancelari nabizi prostor k socializaci, poskytuje pracovnikiim lepsi
vybaveni a v nékterych pfipadech ma dle odpoveédi respondenti i pozitivni vliv na

koncentraci.

Zavér prace je tedy takovy, Ze je tieba zaméstnanciim v idealnim ptipadé€ poskytovat
moznost individualniho vybéru prostiedi, ve kterém chtéji pracovat a citi se komfortné.
Ve svém vysledku tento krok vede k vyss§i vykonnosti zaméstnance 1 jeho spokojenosti.
V oblasti vykonnosti v zavislosti na pracovnim prostiedi zastava stale fada otaznikt
i legislativnich mezer, u kterych mizeme ocekavat, ze budou — vzhledem k vzrustajici

popularité tohoto tématu — v blizké dobé& déale podrobnéji zkoumany a dopliovany.
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Nazev prace: Vliv virtualniho pracovniho prostiedi na vykonnost zameéstnanct

Autor prace: Eliska Vasitova

Vedouci prace: PhDr. Klara Seitlova, Ph.D.
Pocet stran a znaku: 66 stran, 111 062 znaku
Pocet priloh: 3

Pocet titulu pouzité literatury: 79

Abstrakt (800-1200 zn.):

Prace se zabyva problematikou vykonnosti pracovniki a jejiho porovnani v klasickém
a virtuadlnim prostfedi. Teoreticka Cast priblizuje faktory pracovni vykonnosti, porovnava
aspekty klasického a virtualniho pracovniho prostiedi, ve stru¢nosti mapuje soucasnou
pravni Upravu i1 dosavadni vyzkumy. Vyzkumné hypotézy se zamétuji na to, jestli se (1)
vykonnost pracovnikid v zavislosti na prostiedi méni, zda (2) individualni preference
ur¢itého pracovniho prostiedi vykonu prace souvisi s attachmentem jedince a na (3)
souvislost upfednostiiovaného pracovni prostiedi s vykonnosti. Data byla ziskavana
metodou samostatného vybéru od respondentl s pravnickym vzdélanim, vyzkumu se
zacastnilo 55 respondent. Dotaznik obsahoval i inventait EWR-I na méfeni sekundarnich
strategii atachmentu v pracovnim prostiedi. Vysledky vyzkumné ¢&asti potvrdily
signifikantni rozdil ve vykonnosti mezi obéma prostfedimi i to, ze pracovnici dosahuji
vys$Siho poctu odpracovanych hodin v preferovaném prostiedi. Naopak nebyl potvrzen vztah

mezi preferenci prostedi se sekundarnimi strategiemi attachmentu.

Klicova slova: pracovni vykonnost, pracovni prostfedi, attachment v pracovnim prostiedi



Priloha 2: Abstrakt bakalarské diplomové prace v anglickém jazyce
ABSTRACT OF BACHELOR THESIS

Title: The influence of virtual work environment on employee performance
Author: Eliska Vasitova
Supervisor: PhDr. Klara Seitlova, Ph.D.

Number of pages and characters: 66 pages, 111 062 characters
Number of appendices: 3

Number of references: 79

Abstract (800-1200 characters):

The thesis deals with the topic of employee performance and its comparison in classical and
virtual environment. The theoretical part introduces the factors of work performance,
compares aspects of classical and virtual work environment, briefly maps the current
legislation and research on this subject. The research hypotheses focus on whether (1)
worker performance varies with environment, (2) individual preference for a particular work
environment is related to secondary attachment strategies, and (3) the association of
preferred work environment with performance. The data were collected from respondents
with a law degree by self-selection method; 55 respondents participated in the research. The
questionnaire included the EWR-I inventory to measure secondary attachment strategies in
the work environment. The results of the research confirmed a significant difference in
performance between the two environments as well as that workers achieve higher billable
hours in their preferred environment. In contrast, the relationship between environment

preference with secondary attachment strategies was not found.

Key words: work performance, work environment, attachment in the work environment
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