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Anotace

Bakalarska prace se zabyva vlivem home office na motivaci a pracovni nasazeni
manazeru. Teoreticka ¢ast blize piedstavuje jednotliva témata, ktera jsou s vyzkumem
spojena. Jsou jimi home office, motivace a pracovni nasazeni. Snahou vyzkumu je zjistit,
jaky prisuzuji manazefi vliv home office na svou motivaci a pracovni nasazeni. Vyzkum
je provadeén jako kvalitativni, kdy potiebna data byla ziskdna prostfednictvim rozhovort

s manazery. Data jsou zpracovana podle metody zakotvené teorie.

Klicova slova: home office, motivace, pracovni nasazeni, management, kvalitativni

vyzkum, metoda zakotvené teorie
Annotation

The bachelor's thesis deals with the influence of the home office on the motivation and
work commitment of managers. The theoretical part more closely presents the individual
topics that relate to the research. They are home office, motivation, and work commitment.
The aim of the research is to find out what influence managers attribute to home office
on their motivation and work engagement. The research is carried out as qualitative,
where the necessary data was obtained through interviews with managers. The data is

processed according to the grounded theory method.
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Uvod

Tato bakalédiska prace se vénuje fenoménu home office. Jeho zvoleni bylo
podminéno dobou, ve které se téma této prace vybiralo. Jednalo se o obdobi, kdy
pandemie COVID-19 byla stale siln¢ aktualni. COVID-19 byl ¢initel, ktery zapficinil
mnoho zmén. Piikladem mohou byt prave podniky, které byly nuceny reagovat na situaci,
coz ovlivnilo fungovani nejen samotnych organizaci, ale také jejich zaméstnancu. Podle
Obdrzalkové a Moravcové (2022, s. 1) byla jednou z reakci pravé zména pracovisté
z kancelarského prostredi na home office, ktery se podle nich stal ,,zvlaStnim trendem®.
Cilem bylo zajistit zaméstnancum bezpeci a postarat se, aby zaroven nedoslo ke kolapsu
daného podniku. To ovSem zpusobilo, Ze se zaméstnanci i zamé&stnavatelé¢ museli této
situaci rychle prizptsobit, pficemz byli ndhle vystaveni mnohym pozitiviim i negativim
s home office spojenych (Obdrzalkova a Moravcova, 2022, s. 1). Tato velice specificka
situace podnitila mtij zdjem o dané téma, kdy po bliz§im prozkoumani doslo k polozeni
si nékolika otazek. Jak tato situace ovliviiuje manazery? Doslo, s ohledem na jedine¢nost

okolnosti, ke zméné jejich motivace? Zapficinilo to ovlivnéni jejich vykonu?

Tato tvaha podnitila formulaci vyzkumné otazky, ktera zni: Jaky prisuzuji
manazeri Vliv home office na svou motivaci a pracovni nasazeni? Jeji zodpovézeni se
stalo hlavnim cilem této bakalafské prace. Poznatky ziskané timto vyzkumem by mély
zjistit, zda je home office faktorem, ktery podle manazerii ovlivituje ¢i neovliviiuje

motivaci a s tim i spojeného pracovniho nasazeni.

Vyzkumnou metodou byl zvolen kvalitativni vyzkum s jeho charakteristickym
zaméfenim na vnimani ur¢ité skupiny a snahou hloubkové prozkoumat dany fenomén.
Data byla ziskana pomoci rozhovort s manaZzery, kdy nasledné doslo k jejich zpracovani
pomoci metody zakotvené teorie. Ta byla zvolena ztoho duvodu, ze pocita, jako
s kone¢nym produktem, s vytvofenim ur¢ité teorie ¢i modelu (Rihaéek, Cermék a Hytych,
2013, s. 53). Tento fakt podnécuje také to, Ze metoda zakotvené teorie usiluje u fenoménu
0 ,jeho abstraktni, teoretické uchopeni, které nam umoZzni dany jev pregnantné
V jeho predvidani a ovliviiovani® (Rihacek, Cerméak a Hytych, 2013, s. 44). Vzhledem
K tomu, ze téma bylo zkoumano s cilem nalezeni novych poznatk 0 fenoménu home
office, byla tato metoda pokladana za vhodnou. Je ovsem stale nutné podotknout, ze

vysledky kvalitativniho vyzkumu nejsou zobecnitelné (Hendl, 2005, s. 57). Cilem prace



je tedy spiSe porozuméni zkoumané problematiky a pfispéni k formulovani vyzkumnych

otazek pro nasledny kvalitativni vyzkum.

Tato bakalarské prace se sklada z teoretické casti, metodologické ¢asti a vysledki
empirické studie. Teoreticka ¢ast se blize zaobira home office, motivaci a pracovnim
nasazenim. U kazdého z témat jsou rozebirany podstatné naméty vyznamné pro tento
vyzkum. Metodologicka cast piedstavuje praktickou cast vyzkumu, tedy vyzkumnou
metodu, vyzkumny soubor, popis sbéru dat ¢i také analyzu dat. Podstatnou casti je
podkapitola o rigor6znosti vyzkumu, ktera prokazuje kvalitu vyzkumu tim, ze dokazuje
nalezité ziskani a zpracovani dat, které se dale projevuje Vv kapitole vysledky empirické
studie. Jsou zde rozebrany vysledky vyzkumu, pti¢emz je kapitola efektivné rozdélena
podle vytvofenych schémat, zobrazujicich dany teoreticky model, zjednodusujicich jeho
pochopeni. Jedna se tedy o kapitoly: pti¢iny vyuzivani home office, ovlivitujici proménné
pusobici na manazery, kondice zazivané manazery a duisledky home office. Prace je
zakonéena kritickou reflexi a naméty, kde jsou shrnuta doporuceni pro manazerskou praxi,

teoreticky prinos této prace a limity vyzkumu.



1 Teoreticka cast

V ramci teoretické ¢asti budou predstavena témata, ktera jsou diilezita pro hledani
odpovédi na vyzkumnou otazku a realizaci tohoto vyzkumu. Je také dulezité si predstavit
obecnou rovinu témat spojenych Svyzkumem, coz pomuze informace zasadit do
teoretickych souvislosti. Pro vymezovani konceptl bylo vychazeno z d¢l autort, ktefi se

zabyvaji problematikou prace na dalku, motivaci a pracovnim nasazenim.
1.1 Home office

Zijeme v dobé neustalych zmén. Pro pieZiti v takovém prostiedi je pro organizaci,
podle Wielena ajeho kolegi (1993, s.4), potfebna urcitd mira flexibility, ktera
predstavuje rovnovahu mezi adaptaci organizace a odporem jejiho prostredi. Ziskani dané
miry flexibility je mozné provést napiiklad zafazenim flexibilniho typu prace, ktera podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 185) ,,znamena uplatiiovani pracovnich postupi nebo
zpisobil uspotfadani pracovni doby, které se odchyluji od standardnich nebo béznych
postupi a zplisobi“. Hlavnim cilem flexibilni prace je prevdzné zajiStovani vyssi
efektivity. Mezi formy pracovni flexibility patfi naptiklad provozni flexibilita, sdileni
pracovniho mista nebo multitasking (Armstrong a Taylor, 2015, s. 185). Tato prace se

hloubéji zabyva jednou z nich, a to piesnéji home office.

Prace z domova, neboli home office, spada pod termin prace na dalku. Prace na
dalku popisuje flexibilni formu prace, ,ktera je vykondvdna mimo pracovisté
zamé&stnavatele” (Kotikova etal., 2020, s.14). Mohou jimi byt prostory kavaren,
sdilenych kancelafi, knihoven a mnohé dalsi. Na rozdil od toho je home office vykonavan
vyhradné z domova zaméstnance. Tyto dva terminy je dulezité si predstavit, uz jen z toho
divodu, ze neexistuje zadna pevné dana definice, kterd by tuto problematiku popisovala

a uziva se mnoho pojmu pro jeji oznaceni (Kotikova et al., 2020, s. 14).

Moznym diivodem ristu tohoto fenoménu je rozvoj informacnich technologii, kdy
uz vroce 1997 Albert Gore prohlasoval: ,.elektronické sité brzy umozni lidem pienést
bariéry Casu a vzdalenosti a vyuzit globalnich trhii a obchodnich pftilezitosti® (Clinton
a Gore, 1997, s. 1). Na to také navazuji Messenger a Gschwind (2016, s. 197), ktefi
ptipominaji, ze Jack M. Nilles ve své praci predstavuje myslenku, kterd podminuje
zvySeni flexibility, rozvoj organizaci a jejich diverzitu, pravé rostoucim mnozstvim

informacnich organizaci a dostupnéjsi sofistikovanou pocitacovou a telekomunikacni



technologii (Nilles, 1975, s. 1147). Kotikova spolu se svymi kolegy (2020, s. 15) také
podotyka fakt, Ze ,,béhem poslednich dvou desetileti se navic technologie umoznujici
pfipojeni k internetu znacné rozvinuly a internetové pfipojeni se tak mohlo masové

rozsifit”, kdy tedy neni nutnosti, aby zaméstnanec byl v blizkosti pevného pfipojeni.

Dalsim diivodem mohou byt také mnohé vyhody, které ,nabizi potencial pro
zaméstnance 1épe sladit pracovni arodinny zivot a zaroven zlepSit obchodni
vykonnost* (Hill, Ferris a Mértinson, 2003, s. 236). Ptiklady vyhod jsou: zvysSena

produktivita, redukce ztraty ¢asu nebo napiiklad redukce nakladi.
1.1.1 Préavni Gprava

Home office nebyl v legislativé Ceské republiky po dlouhou dobu p¥imo upraven.
Pro jeho pochopeni se vyuzival zakon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, v platném znéni,
§ 317 (Kotikova et al., 2020, s. 7). Tento zakon popisuje praci, ktera je vykonavana mimo
pracovisté¢ zaméstnavatele. V zdkon¢ je zminéno, Ze zaméstnavatel vykondva sjednanou
praci podle dohodnutych podminek aV pracovni dobé, kterou si sam rozvrhuje.
Podstatnym faktorem je, ze pravni uprava ,,nezaklada pravo zaméstnance na praci mimo
pracovisté, ani nestanovi zaméstnavateli povinnost, aby praci mimo pracovisté
umoznoval“ (Kotikova et al., 2020, s. 7). Vzhledem k tomu, Ze zakon pifesné nepopisuje
problematiku prace z domova, mize byt povazovan za nedostateény (Kotikova et al.,
2020, s. 17).

V roce 2023 by mé¢la vyjit novela zdkoniku prace. Jejim cilem je zapracovat do
pravniho ¥adu Ceské republiky nékteré evropské smérnice, kterymi jsou work-life
balance smérnice a smérnice o predvidatelnych pracovnich podminkach (Szutanyi
a HlozZanek, 2023). K tomu maji byt upraveny také dvé dalsi oblasti, kterymi jsou home
office adoruovani pracovnépravni dokumentace v elektronické formé (Szutanyi

a Hlozanek, 2023).

Novelizace by tedy méla ptinést né€kolik novinek s ohledem na praci z domova,
coz by mé¢lo pomoci k lepSimu definovani této problematiky. Napiiklad home office by
m¢él byt moZny jen na zéklad€ pisemné dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
kdy je ovSem podstatné nalezitosti upravit také ve vnitinich predpisech firmy (Szutanyi
a HloZanek, 2023). Dal§i zménou je uprava pracovni doby zaméstnancii na home office.

Tito zaméstnanci by neméli byt ovlivnéni upravou tykajici se rozvrzeni pracovni doby,
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ale musi byt stale dodrzovana maximalni pracovni doba dvanacti hodin. Novelizace by
m¢éla upravovat také naklady vyvolané v souvislosti s home office. Mélo by byt mozné
vyuzit pausalni ndhradu, kdy je jeji Castka nastavena ,jako minimalni za kazdou
odpracovanou hodinu®, pficemz by méla byt ,povazovana za danové uznatelné

naklady* (Szutanyi a Hlozanek, 2023).
1.1.2 Dopady home office

Piesné dopady home office jsou pomérné tézko zjistitelné. Mnoho autorti piesto
dochazi svymi vyzkumy k podobnym vysledkiim. Naptiklad Chi, Saldamli a Gursoy
(2021, s. 1) popisuji, ze home office pfipomina ,,dvouse¢nou ¢epel®, kdy prace z domova

ma za nasledek jak pozitivni, tak i negativni dopady na zaméstnance.

Mezi zakladni pozitiva by se dala vyjmenovat lepsi organizace svého ¢asu, snizeni
stresu ¢i zvySeni produktivity zaméstnance. Dale je nutné piihlédnout ik negativni
strance véci. Mezi negativa spojena s praci z domova patii nedostatek kontaktu s lidmi,
prepracovanost ¢i mnohé zdravotni problémy. Nize budou blize predstaveny urcité

ptiklady pozitivnich a negativnich dopad home office.
1.1.2.1 Work-life balance

Prvnim tématem je fenomén work-life balance. Jednoduse se da fict, ze se jedna
0 rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Hlavni podstatou je podle Sena a Hooji
(2018, s. 1) mira kontroly, kterou pracovnik ma nad t€émito dvéma sférami. Uvadi také
fakt, Ze postupnym rozvojem spole¢nosti dochazi mnohem Ccasté&ji k jejich kolizi (Sen
a Hooja, 2018, s. 1). Je to nasledkem toho, Ze rozdily mezi pracovnim a osobnim Zivotem
se zacaly radikalné smrSt'ovat. Hlavnim problémem je moment, kdy u zaméstnance dojde
K vychyleni z dané rovnovahy, coz miize mit za nasledek mnoho problému (Sen a Hooja,
2018, s. 1). Je proto nutné si uvédomit, ze i home office mize k takovymto disledkim
dospét. Jednd se otyp prace, kterd je vykonavdna zobydli zaméstnance, tedy
pracovnikova osobniho prostoru. Prace a osobni Zivot se tedy v tomto piipadé plné
prekryvaji. To by mohlo byt problematické, pokud zaméstnanec neni schopen tyto dvé

zminéné sféry dostatecné oddélovat.
1.1.2.2 Produktivita

Dal$im projevem je produktivita. Ta mize byt bud’ snizena ¢i zvySena, ale ve

spojeni s home office se Castéji mluvi o zvySené produktivité¢ (Bailey a Kurland, 2002,
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s. 389). Podle Palumba (2020, s. 786) zaméstnanci pracujici na home office Castéji
pocit'uji tnavu a maji silnéjsi tendence pracovat déle, nez musi. To mlze mit za nasledek
ptepracovani nebo v horsim piipadé az projev syndromu vyhoteni. Proto je nutnosti vést
zaméstnance ke zdravé rovnovaze. Produktivita miize sméfovat K dobrym vysledkim, ale
pokud si zaméstnanec neur¢i svoje hranice, tak ,,konstantni stav vysoko-energického
zapojeni miize mit negativni individualni a organizacni dusledky ve smyslu vyCerpani

a ztraty kreativity* (Albrecht, 2010, s. 8).

1.1.2.3 Flexibilita

vvvvv

oblibenost. Naptiklad Obdrzalkova a Moravcova (2022, s. 6) uvadéji, ze diky flexibilité
ziskali zamé&stnanci vice Casu na svou rodinu, své zajmy ¢i na chod domacnosti. To miize
mit silny vliv na psychiku zaméstnance a jeho obecnou spokojenost. | s ohledem na
vytvareni si vlastniho rozvrhu mize pfijit mnoho benefiti. Kazdy ma jiné preference
a pracovni navyky, a proto muze byt pro mnoho pracujicich az osvobozujici si svij
pracovni rozvrh utfidit podle svych potieb. Flexibilita je také velkou vyhodou pro

studenty, matky na matetské a mnohé dalsi.
1.1.2.4 Socialni izolace

Spojeni socidlnich probléml s home office je nepopiratelné. Podle Obdrzalkové
a Moravcové (2022, s. 6) se jedna o nejcastéji poukazovanou nevyhodu home office, kdy
se podle nich ptesnéji jednd o socialni izolaci. Nasledkem socidlni izolace mohou byt
napiiklad psychické problémy nebo problematika s produktivitou prace. Obzvlast
v obdobi pandemie, kdy musela byt vétSina pracovniki dlouhodobé uzaviena, byly
vztahy se spolupracovniky ovlivnény silnéji. Shade a jeji kolegové (2021, s. 16) ptitom
zmifuji, ze hlavnim problémem neni nepfitomna interakce, jako spiSe pocit nemoZnosti

se na nékoho spolehnout.
1.1.2.5 Vliv prostredi

Vliv prostiedi je ve spojeni s home office velice dillezity. Domov je ve vétSing
piipadi uzptsoben pro osobni uzivani a neni vytvoren s cilem ,,mista pro praci®“. Nemusi
byt tedy vhodné vybaven pro vykonavani prace. Umishio spolu se svymi kolegy (2022,
S. 8) ve svém ¢lanku naptiklad zminuji Castou nespokojenost zaméstnancti s ,,osvétlenim,

prostory a IT prostredim®, které se od kancelaiského prostiedi dosti lisi. Na rozdil od toho
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popisuje jejich spokojenost s teplotou domova, ¢i zvuky vnéjsiho prostedi, které jsou
oproti kancelarské atmosfére klidn€jsi a podminuji tak lepsi soustfedéni a moznost

I ptipadného odpocinku.
1.1.2.6 Zdravotni problémy

Home office se projevil také na zdravi zaméstnancti. VySe v textu byly zminéné
napiiklad psychické problémy. Je vSak také tieba podotknout vliv tohoto typu prace na
télo pracujiciho. Domaéci prostfedi nemusi zaméstnanci vzdy ergonomicky vyhovovat. To
muze mit podle Davise a jeho kolegi (2020, s. 4) za nasledek ,,pomérné rychly nastup
télesného nepohodli, které muize v budoucnosti vést k vice zdvaznym problémim®.
Jednim z hlavnich problémt je pracovni Zidle, kterou zaméstnanec uziva. Na kancelafské
zidle jsou kladeny specidlni pozadavky jako ,,nastavitelnd vyska, nastavitelné podrucky,
pét kolecek a bederni opérka™ (Davis et al., 2020, s. 6). Lidé takovyto typ zidle obvykle
v domécnosti nevlastni. Mize to byt z divodu jeji nepotieby, nebo také diky cenové
narocnosti tohoto produktu. Dal§im problematickym faktorem je notebook, ktery mnoho
zaméstnancu dostalo pro svou praci z domova. Pokud zaméstnanec nevlastni napiiklad
stojan, na ktery si muze notebook polozit do potfebné vysky, tak to ma Casto za nasledek
Spatné drzeni téla. Problému tohoto typu je mnoho, pfi¢emz vétSina konci praveé bolesti

téla.
1.1.3 Home office v pribéhu pandemie

Vliv pandemie COVID-19 byl zvolen pro vytvofeni samostatné kapitoly. Je tomu
tak, protoze se jedna o velice vyznamnou udalost, ktera siln¢ ovlivnila také koncept home
office. Pandemie COVID-19 piisla roku 2020, kdy byli zaméstnanci nahle pozadani
Kk pfemisténi se do ukrytu svych domovi a vykonavani jejich prace odtud. To mélo
napomoci socidlnimu distancovani (Xiao et al., 2021, s. 189) a ubytku pracovni sily diky

karanténam (Obdrzalkova a Moravcova, 2022, s. 1).

wrwe

zmén jako napiiklad vyménu typického kancelaifského odévu za vice pohodiny, ¢i
naptiklad zménu pribéhu komunikace. Disledky nebyly ovSem vzdy pozitivni. Xiao
ajeho kolegové (2021, s.189) provedli vyzkum, ktery ukazuje, jak zaméstnanci
pocitovali, v dusledku karantény as ni spojeného home office, zhorSeni jejich

,»vSeobecného fyzického a mentalniho zdravi“. Mezi hlavni faktory mizeme zaradit
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zvySenou konzumaci nezdravého jidla typu rychlého obcerstveni, vyrazné snizeni
télesnych aktivit, nedostatek lidského kontaktu nebo pifitomnost mensiho ditéte

v domacnosti (Xiao et al., 2021, s. 189).

Obdrzalkova a Moravcova (2022, s.7) zminuji, ze home office spojeny
s COVID-19 nejde posoudit jako zcela pozitivni ¢i negativni. Mnoho autorti tuto
tématiku ovSem zpracovalo, pficemz vysledky jejich zkoumani jsou si mnohdy dosti

podobné. Nize budou zminéna pozitiva a negativa, kterd byla vyzkumy zjisténa.

Nejprve se podivame na pozitiva, ktera byla vnimana spolu s ptichodem home
office. Obdrzalkova a Moravcova (2022, s.6) dosahly odpovédi takové, Zze nejvice
zminovana pozitiva jsou flexibilita a nepotifeba dojizdéni spolu se sniZenim nékladi.
Podmiruje to tedy Setfeni Casu a penéz. Dal§im mnohdy uvadénym pozitivem je ,,pohodli
domova a ¢as straveny s rodinou* (Obdrzalkova a Moravcova, 2022, s. 6). To muze
pomoci se zlepSenim zaméstnancovy psychiky, obzvlast’ za ¢ast pandemie. Shade a jeji
kolegové (2021, s. 13) svym vyzkumem zjistili pfedpokladany fakt, ze pti pfechodu na
home office doslo také k ,,vyssi trovni kontroly prace”. To se podle nich ukazalo ve

zvySeni kompetenci zaméstnanct a jejich angazovanosti.

Na druhou stranu ,,v disledku téchto zmén mnoho zaméstnanci zaznamenalo
niz8i produktivitu prace, snizenou motivaci, zvySeny stres ahorSi duSevni
zdravi® (Toniolo-Barrios a Pitt, 2021, s. 189). Jak uz bylo zminéno, néktefi zaméstnanci
byli ovlivnéni ptitomnosti jejich rodiny. Nejednalo se ale vzdy o pozitivni ovlivnéni.
S ohledem na déti zaméstnanc dochazelo ke komplikacim, uz jen z toho divodu, ze
béhem pandemie byly v domécnosti také. Rodice se tedy mnohdy museli starat o své
nezletilé déti, které by byly normalné ve skole ¢i skolce, coz nasledné zhorSovalo situaci
(Shade et al., 2021, s. 2). Velice ¢asto zminovanou nevyhodou je socialni izolace. Podle
Shade a jejich kolegui (2021, s. 12) to neni piekvapujici a varuji nas faktem, ze ,,pozitivni
interakce s kolegy nelze jednoduse pienést z kancelafe do prostiedi virtualniho tymu®,

pricemz podpora kolegti je pro pracujici velice dulezita.

Nakonec je vhodné zminit par zajimavych myslenek. Prvni pojednava o tom, ze
jednim z nasledkt pandemie COVID-19 byl rychly krok smérem k home office, pficemz
zahrnul také obory, které praci z domova nikdy nepraktikovaly (Chung et al., 2020). To
muiZe napomoci s pfedsudky ohledné home office, a také s rozSifovanim flexibility

u odvétvi, kde si lidé zpoc¢atku mysleli, ze home office neni mozny. Druhou myslenkou,
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kterou piedstavila Oliveira a jeji kolegové (2022, s. 11) ve své studii, zamé&fujici se na
home office v pribéhu pandemie COVID-19, je skuteCnost, Ze se manazefi ,citili
spokojeni a naplnéni svymi aktivitami na home office*. Tento fakt mize mit silny vliv

jak na motivaci, tak i na pracovni nasazeni manazert.
1.2 Motivace

Podle Hagemannové (1995, s. 15) je motivace spolu s vizi zakladem vseho. Vize
jsou podle ni tim, ,,co ukazuje cestu dopiedu (Hagemannova, 1995, s. 16), ale také
danych cilti organizace (Hagemannova, 1995, s. 18). K tomu, aby spole¢nost vizi mohla

naplnit, potiebuje jeji zaméstnance motivovat k jejimu plnéni.

Nejdiive je nutné si motivaci definovat. Laming (2004, s. 2) poukazuje na fakt, Ze
kazdy ,,biologicky druh® ma své instinktivni chovani. Pficemz bez tohoto chovani by
nebylo mozné prezit. Na rozdil od toho motivace je podle ného urcitym ,,zdrojem energie*,
ktery se da ptirovnat K néCemu jako je spusténi televizoru (Laming 2004, s. 2). To
navazuje i na vysvétleni Vebera (2017, s. 112), ktery piedstavuje motivaci jako faktor,
ktery je ,,vdzan na vnitini podnéty ¢lov€ka“. Ty podle ného U zaméstnance zplsobuji

»psychické napéti, které pracujiciho podnécuje k urcitému konéni.

S ohledem na téma motivace je vhodné také piedstavit praci Garyho P. Lathama
a Craiga C. Pindera. Ti v roce 2005 ptedstavili jejich dilo, ve kterém rozebiraji prace na
téma motivace, které byly vydany mezi lety 1993 a 2003. Vyzkumem dosli k vysledku,
ze ,,v motivacni literatufe dominuji tfi teorie: stanoveni cilii, socidln¢ kognitivni teorie
a organiza¢ni spravedlnost™ (Latham a Pinder, 2005, s. 506). Dospéli také k vytvoreni
deseti ,,obecn¢ pozitivnim zavérim ohledné predvidani, porozuméni a ovliviiovani
pracovni motivace v novém tisicileti (Latham a Pinder, 2005, s. 485). Témito zavéry
jsou: narodni kultura, charakteristiky popisu prace, teorie stanovovani cilfi, kontextové
podminky, implementacni zavéry a autonomni cile, zpétna vazba, samoregulace, teorie

ocekavani, socialn¢ kognitivni teorie a organizacni spravedlnost.

Motivace v zaméstnanci musi byt ovsem néjakym zpisobem vyvolana. Tuto
tématiku popisuji ve svém dile Locke a Latham (2004, s. 388), pficemz zminuji, ze
“koncept motivace odkazuje na vnitini faktory, které nuti k akci a na vnéjsi faktory, které

mohu pusobit jako podnéty k akci®.
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To souvisi Sdvéma typy motivace, které jsou piedstaveny Armstrongem
a Taylorem. Jsou jimi vnéjsi a vnitini motivace. Vnitini motivace se projevuje, ,,kdyz lidé
maji pocit, ze jejich prace je dulezita, zajimava a podnétna, aze se jim poskytuje
pfiméfena mira autonomie, moznost vyuzivat arozvijet své znalosti a dovednosti,
podobné jako prilezitost dosdhnout vysnéného Uspéchu nebo vytouzené
kariéry* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 218). Zato vnéj$i motivace je postavena spiSe na
»opatfenich* jako odmény, prosby, ptikazy ¢i napiiklad diive i tresty, které maji pracujici
motivovat k vykonu (Armstrong a Taylor, 2015, s.219). Pasobeni vnitini a vn&jsi

motivace bude blize pfedstaveno v dalsi kapitole s pomoci teorii motivace.
1.2.1 Teorie motivace

Dulezitost pochopeni zdroje motivace je v dne$ni dobé spojena prevazné
s konkuren¢ni vyhodou. Jednoduseji fe€eno, mit dobfe pracujici zaméstnance, ktefi jsou
motivovani, je pro podnik zasadni. Pfi¢emz podle Haquea, Haquea a Islama (2014, s. 61)
je v dnesni dobé pro organizace slozité tento typ pracovnikl nalézt. Cilem manazera je
tedy zjistit, co dané zamé&stnance motivuje a tuto znalost vyuzit k dosaZeni organiza¢nich
zaméru. K tomu mohou byt vyuzity pravé né€které teorie motivace. Ty se snazi pfijit
s vysledky, pro€ se lidé v ur¢ity moment chovaji danym zptsobem (Venugopalan, 2007,

s. 37). V této kapitole budou piedstaveny nékteré z nich.

Vybrané teorie byly zvoleny podle urcitych souvislosti, které¢ se vyskytly
v rozhovorech s manazery. Naptiklad dvoufaktorova teorie dé€li motivacni faktory na
hygienické a motivacni, pficemZz u manaZerli vybraného vzorku je ziejmé, Ze na né
nejvice pisobi smysluplnost prace jako motivacni faktor. Cilem bylo také poukazat na to,
jak siln€ jsou manazeii vyzkumného vzorku motivovani a také, co je divodem jejich
motivace. S ohledem na home office mize byt podle vypovédi manazerti dulezita
naptiklad teorie spravedlnosti. Ta by se mohla stat podstatnou v ptipad¢, kdy je ¢ast tymu

na home office a ¢ast v kancelafi, coz by mohlo vyustit v pocit znevyhodnéni.
1.2.1.1 Maslowova pyramida potieb (Maslow’s hierarchy of needs)

Jedna se 0 pyramidu, kterd znazornuje potteby, v ur€itém hierarchickém potadi.
Maslow (1943, s. 18) ve svém dile tvrdi, Ze kazdy stupenn danych potieb je zavisly na tom

predeslém. Pokud je tedy predchdzejici potfeba naplnéna, pozornost cloveka se posouva
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na dalsi, ktera se stane jeho novym motivatorem. Maslow (1943, s. 18) také zminuje, ze

predchazejici naplnéné potieby uz ,,nejsou aktivnimi motivatory*.

Pyramida potieb se sklada z prvkd, které jsou znazornény v tabulce, kterou ve
svém dile piedstavil Walsch (2005, s. 7). Tabulka znazornuje zminénou hierarchii potieb,

faktory potfebné k naplnéni dané potieby a jejich néslednad spojitost s organiza¢nimi

faktory.
Uroveii potieby Obecna odména Organizacni faktory
. o Narocna prace, prileZitosti vyuZzit
Seberealizace Rust, uspéch, pokrok, kreativita o .
kreativitu, Gispéch v praci, povyseni
. Spolecenské uznani, pracovni pozice,
Sebevédomi Sebeucta, status, prestiz
vysoky status prace, zpétna vazba
) Laska, pratelstvi, pocit Pracovni tymy, kontrola, profesionalni
Socialni o i
sounalezitosti asociace
. Zdravi a bezpec€nost, bezpecnost prace,
Bezpeci Bezpecnost, stabilita, ochrana
pracovni smlouva
Fyziologické Jidlo, piti, spanek, sex Mzda/plat, pracovni podminky

Tabulka 1: Maslowova hierarchie potieb (Walsch, 2006, s. 7)

Pravé pomoci takovychto ndvaznosti mohou manazeti vést své podiizené az
k seberealizaci (Jerome, 2013, s. 42). Wong a Low (2018, s. 2) ve svém ¢lanku presnéji
popisuji, co by méli vedouci pracovnici zafidit, aby byli zaméstnanci motivovani.
Nejzékladnéjsi jsou fyziologické potteby. Zaméstnanciim je tedy piihodné zatidit misto,
kde naleznou jidlo a piti, misto s moZnosti pobytu na cerstvém vzduchu, nebo také
dostate¢nou mzdu na pokryti jejich ubytovani a potfebného obleceni (Wong a Low, 2018,
S. 2). Druhym ¢initelem v hierarchii je bezpec¢nost, stabilita a ochrana. V tomto ptipadé
mluvime o bezpecném prostiedi vykonu prace nebo naptiklad o kvalitnich pracovnich
smlouvach. Takovymto zplisobem se postupuje az k seberealizaci. Je ovSem nutné

upozornit ina negativa spojena s aplikaci této teorie. Wong a Low (2018, s. 2-3)

pfipominaji fakt, Ze ,,organizace nemiiZze nikdy poskytnout dostatek individualniho ristu
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arozvoje“, piicemz zminéna seberealizace je podle Maslowovy definice tézko

testovatelna.
1.2.1.2 ERG teorie (ERG theory)

Clayton Aldefer vytvoril tfi kategorie lidskych potfeb. Témi jsou:
e existence;
e piibuznost;
e rlst.

cvwr

Maslowovy pyramidy potieb. Pfibuznost, jak uz nazev napovida, stoji na mezilidskych
vztazich a rist je spojen s osobnim vyvojem ¢i naptiklad s profesnim rozvojem. Walsch
(2005, s. 7) zminuje, Ze ERG teorie si je dosti podobna té od Maslowa. Hlavné s ohledem
na to, ze je podle ni potfeba naplnit nejdiive zédkladni potieby, a pak miize byt motivace
prendsena dale. Natoz Venugopalan (2007, s. 40) zminuje jeji odliSnost od Maslowovy
teorie tim, ze predstavuje Alderferovu myslenku, ze pouze jedna potieba nemusi byt
motivatorem, muze jich byt ivice, pfiCemz uvadi nasledné také ptiklad, kde
»zaméstnanec, frustrovany ve snaze uspokojit potfeby rdstu miize byt motivovan

uspokojenim potieby souvisejici s nizsi urovni®.

Ismail, Andul-Majid a Musiabu (2017, s. 100) zminuji, Ze ,,podle Huntera,
Rauschenbergera a Schmitta (1980) je dynamika velkou silou teorie ERG*. Podle nich je
tato teorie vhodna pro zkoumani dynamickych lidskych potieb a jejich flexibility. ,,Teorie
ERG piedpoklada, Ze souCasné uspokojovani rozmanitych potfeb zaméstnancl je
povzbuzuje astimuluje anasledné¢ zvySuje jejich vykon* (Ismail, Abdul-Majid
a Musibau, 2017, s. 100).

Caulton (2012) ve svém ¢lanku zmifiuje studii Arnoldse a Boshoffa (2002), ktefi
se snazili zjistit ,,vliv uspokojeni potfeb na Uctu a zamér vykonavat praci® pravé na
zaklad¢ ERG. Caulton (2012) zminuje: ,,studie poznamenala, Ze vrcholni manazefi jsou
motivovani potfebami riistu a jejich vykonnostni zdméry jsou ovlivnény tim, jak vnimaji

ptilezitosti k ristu a postupu®.
1.2.1.3 Dvoufaktorova teorie (Two-factor theory)

Dalsi teorie je vytvofena Frederickem Herzbergem. Teorie spociva v rozdéleni

motivacnich faktor na dvé skupiny: hygienické a motivacni. Wong (2007, s. 22) uvadi
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nékteré piiklady, kdy mezi motiva¢ni faktory patii ispéch, zodpovédnost ¢i uznani a mezi

ty hygienické patii mzda, pracovni podminky nebo naptiklad vztahy na pracovisti.

Dulezité je ovsem zminit, ze hygienické faktory jsou prevenci zaméstnancovy
nespokojenosti a maji maly vliv na jeho pozitivni vnimani prace (Armstrong a Taylor,
2015, s. 22). Na rozdil od toho motiva¢ni faktory souvisi s vnitinimi motivy, a tedy
I S vnitini motivaci, ktera zaméstnance vede do stavu motivace. Hygienické faktory

V zam¢stnanci samy motivaci nevyvolavaji.
1.2.1.4 Teorie o¢ekavani (Expectancy theory)

Teorie Victora Vrooma piedpoklada, ze je motivace zavisla na tiech faktorech
(Venugopalan, 2007, s.51). Témi jsou snaha, vykon a odména. Armstrong a Taylor
(2015, s. 223) ve svém dile popisuji Vroomuv piedpoklad, ze ,,vysokou motivaci zajisti,
kdyz budou lidé védet, co maji udélat, aby si zaslouzili odménu, kdyz oc¢ekavaji, ze budou
mit moznost odménu ziskat, a ze odména bude stat za vynalozené Gsili“. Vysvétluji tedy,
Ze motivovat zaméstnance je mozné jeding, pokud ,.existuje jasn¢ vnimany a vyuzitelny
vztah mezi vykonem a vysledkem* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 223). Chtény vysledek

je poté uzit jako faktor utéSujici zaméstnancovy potieby.
1.2.1.5 Teorie spravedlnosti (Equity theory)

Tuto teorii poprvé formuloval J. Stacy Adams. Je postavena na fizeni
zaméstnancl, které je spravedlivé. Wong (2007, s.23) popisuje, ze zaméstnanci
vyhledavaji spravedlnost ,,mezi tim, co do své prace vkladaji a tim, co z ni ziskavaji®.
Jednd se o teorii, kterd predpokladd, ze se zaméstnanci budou do urcitého stupné
porovnavat se svymi kolegy. Pokud nastane uzaméstnance uvédoméni urcité

nespravedlnosti, tak mize dojit k jeho demotivaci.
1.2.2 Efekt motivacnich faktort

V piredchézejici kapitole byly pfedstaveny vybrané motivaéni teorie. Mezi né€ patii
napiiklad teorie o¢ekavani, znama Maslowova pyramida potieb nebo Adamsova teorie
spravedlnosti. Wong (2007, s. 24) ovSem piipomina, Ze ,,0d zadné z téchto teorii nelze
ocekavat, ze by vystihla podstatu motivace dokonale®. Motivace je siln¢ individudlni

faktor a neni ji tak jednoduché obecné pojmout.
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Hagemannova (1995, s. 39) popisuje, Ze zamé&stnanci maji prvni dny v zam¢&stnani
tendence byt motivovani. To se podle ni ov§em ¢asem rychle méni. Motivace by méla byt
poté postavena na dobrém vedeni, které by mélo zabranit zaméstnanci jeho motivaci
ztratit. Manazer tedy vyuZziva motivacnich faktort, které mohou byt podpofeny nékterymi
zminénymi motiva¢nimi teoriemi (Jain, Gupta a Bindal, 2019, s. 66). Je nutné ovSem
podotknout, Ze motivacni faktory jsou pro kazdého pln¢ individualni a pasobi jich na

jedince vice.

Jednim z nejstarSich a ¢asto zminovanych motivacnich faktort jsou penize. Mlize
se jednat naptiklad o mzdu, bonusy ¢i také o piispévky zaméstnavatele na penzijni
pojisténi zaméstnance (Islam, 1999, s. 94). Takovéto materialni stimuly mohou byt
vyznamng, ovSem s jejich ristem se vliv tohoto stimulu dosti snizuje (Hagemannova,
1995, s. 43). To znamend, ze zaméstnanci se zamétuji na faktor mzdy jen tehdy, kdyz
penize, které dostanou, nedostate¢né¢ pokryvaji jejich Zivotni naklady. Pokud ma
zaméstnanec na zaplaceni svych zivotnich nékladd, tak je jeho zékladni potfeba naplnéna

a motivace skrze ni uz neni natolik efektivni.

Hagemannova (1995, s. 38) ve svém dile dale zmifuje, Ze po provedeni jejiho
prizkumu, dosla k zavéru, Ze vice nez polovina respondentti uvedla jako hlavni
motivujici faktor ,,socialni a psychické potteby*. To znamena, Ze podle ni ma napiiklad
druh préace ¢i vztahy na pracovisti mnohem vétsi vliv, nez napiiklad zminéna mzda
(Hagemannova, 1995, s. 45). Podstatné je také podotknout, ze pozitivni stimuly maji

mnohdy vétsi U¢inek nez ty negativni.

Je vhodné se zminit 0 home office jako motiva¢nim faktoru. Bockova a Laj¢in
(2021, s. 106) vymezuji, Ze ,,vétSina zaméstnancti vnima home office spiSe pozitivné
a vnima tuto formu prace jako urcity benefit poskytovany zaméstnavatelem®. Oba autofi
pozdé&ji zminuji, ze hlavnimi diivody jsou flexibilita, snizeni stresu nebo napiiklad projev
divéry zaméstnavatele. Existuje ov§em i1 negativni stranka, kdy se home office projevuje
spise jako demotivujici faktor. Mezi nejhlavnéjsi ovliviujici faktory patii ztrata kontaktu
s kolegy, $patné pracovni prostiedi ¢i také prokrastinace (Bockova a Laj¢in, 2021, s. 106).
Z toho vyplyva, ze home office mize byt vyuzit jako vyznamny motivator, ale je nutné

ho uzit spravn¢, aby nedoslo k demotivaci pracujiciho.
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1.3 Pracovni nasazeni

Pracovni nasazeni bylo vV minulosti ¢astym tématem mnohych vyzkumi. Jednim
z prvnich vyzkumniki, kteti ho zformulovali byl William A. Kahn. Ten ho popisuje jako
»fyzické, kognitivni a emocionalni plnéni role“ (1990, s.694). Na rozdil od toho
Armstrong a Taylor pracovni nasazeni piedstavuji jako ,,stav, ve kterém jsou lidé oddani
své praci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké urovné vykonu* (2015,
s. 240). Koncept pracovniho nasazeni ajeho vyznam neni uplné jasny. Je tomu tak
z dtivodu, Ze mnozi toto pojeti vnimaji rozdiln¢, a proto V literatuie existuje spousta

ruznych definic.

William Macey, Benjamin Schneider a Simon L. Albrecht ve svych dilech
predstavuji urcity stfed téchto vnimani. Macey a Schneider (2008, s. 4) popisuji, ze
pracovni nasazeni zaméstnanct je projev, ktery je v organizaci zddany a ma pro ni smysl.
Je pfitom spojen s terminy jako oddanost, zaniceni nebo namaha. Albrecht (2010, s. 4)
pfitom zminuje mySlenku, kterd je obsahem mnoha zminénych definic: ,pracovni
nasazeni je pozitivni psychologicky a motivacni stav, ktery se projevuje urcitym usilim

vloZenym do organizace a jejich zamértu“.

Bakker a Leiter (2010, s. 2) ptedstavuji popis pracovné nasazené¢ho zaméstnance.
Autofi jej vnimaji jako ¢loveéka zazivajiciho urcity pracovni ,,tok, pfi kterém natolik
nevniméd své prostiedi ¢i Cas anaplno se veénuje danému ukolu. To podle nich
zaméstnance podmiiiuje naplnit svlij potencidl, kdy se jejich aktivni jednani projevuje
napiiklad v dopliiovani znalosti, zapojovani se do rliznych firemnich akci nebo

vénovanim se svym kolegiim (Bakker a Leiter, 2010, s. 3).

Toto proaktivni jednani musi byt ov§em nécim podminéno. Kuptikladu Bakker
a Leiter (2010, s. 2) zminuji, ze pracovni nasazeni zaméstnance muze byt zavislé na
»organiza¢nich zdsadach, postupech a struktufe. Zaméstnancim se podle nich obzvlast
dafi dosahovat nasazeni ve firemnich kulturdch, které stoji na pevném vztahu mezi
podnikem a jeho zaméstnanci (Bakker a Leiter, 2010, s. 2). Na otazku, co jsou hlavni
hnaci sily pracovniho nasazeni, se ptal také Simon L. Albrecht. Ten (2010, s. 10) popisuje
moznou rozdilnost téchto faktord pro rizna odvétvi. Podle Albrechta a mnoho dalsich
vyzkumnikili existuji obecné faktory, které piisobi na kazdého zaméstnance. Témi jsou

naptiklad zpétna vazba, organizacni kultura, autonomie ¢i optimismus.
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Kone¢nym stavem pracovniho nasazeni je pohlceni, kdy dochazi k naprosté
koncentraci a zaméstnanec muze mit problém prace zanechat (Shaufeli et al., 2002, s. 75).
Otazkou je, zda i v takovychto ptipadech je sila pracovniho nasazeni pozitivni. Pokud je
zaméstnanec v realité¢ neustdle vystavovan vysoké mife zapojeni, kdy ve spojeni s ni
vydava velkou miru své energie, miize mit toto jednani negativni dopad jak na dan¢ho
jedince, tak ina samotnou organizaci (Albrecht, 2010, s. 8). Pravé ono vyCerpani je
mnohdy spojovano s vyhofenim, které mize nastat, pokud se zaméstnanec bude

takovémuto stavu dlouhodobé vystavovat.

Nakonec je vhodné si predstavit rozdilnost mezi pracovnim nasazenim
a workoholismem, protoZe jsou tyto pojmy mnohdy zaménovany. Jejich obecné pojeti
ma né&jaké spoleéné projevy, pricemz Bakker a Leiter (2010, s. 41) predstavuji pravé
jejich rozdilnost. Ta spociva vtom, ze oproti workoholismu, pracovné nasazeni
zaméstnanci nemaji urcity ,,nutkavy pud* (ten je charakteristikou zavislosti). Divodem
workoholismu podle nich mtze byt kariérni postup, vyssi finan¢ni ohodnoceni nebo také
Spatné domaci prostredi. Workoholici maji také tendence pracovat mnohem tvrdéji, nez

je od nich ocekavéano. To mize mit Spatné nasledky jako naptiklad uz zminéné vyhoteni.
1.3.1 Vztah vyhoteni a pracovniho nasazeni

Maslachova (2011, s. 48) ve svém dile upozornuje na fakt, Ze mnoho lidi vyhoteni
vnima pouze jako urCity pojem, ktery se stal synonymem pro projevy jako ,,deprese,
apatie, nespokojenost s praci a workoholismus*. Mnohdy podle ni také nastava situace,
kdy si lidé mysli, Ze znaji tuto problematiku, aniZ by se o ni zajimali. To ma casto za

nasledek Spatné vymezovani pojmi, coZ se projevuje v neurcitosti tohoto fenoménu.

Vyhoteni by se podle Maslachové (2001, s. 406) dalo piesnéji popsat jako jev
spjaty se ,sniZzenou pracovni spokojenosti asnizenym nasazenim v praci nebo
organizaci“, coz podle ni vede ke snizeni pracovni vykonnosti a efektivity. Pravé z tohoto
divodu mnoho autorl popisuje vyhoieni jako opaény projev pracovniho nasazeni.
Naptiklad Shaufeli a jeho kolegové (2002, s. 74) predstavuji vyhoieni jako kombinaci
vyCerpani a CynisSmu a pracovni nasazeni jako spojeni raznosti a oddanosti. Piesné&ji
popisuji, ze jejich zaporna zavislost se projevuje predevsim ,,mezi vyCerpanim a raznosti

a mezi cynismem a oddanosti (Shaufeli et al., 2002, s. 75).
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Kuok a Taormina svym vyzkumem chtéli tuto teorii probadat. Divodem bylo
jejich tvrzeni, Ze ,,pracovni nasazeni a vyhoieni jako protiklady, je v rozporu s realitou
skutecné situace zaméstnancli v praci, totiz zaméstnanci skute¢né mohou pracovat
angazovan¢ a zaroven zazivat syndrom vyhoteni ve stejnou chvili“ (Kuok a Taormina,
2017, s. 262). Vytvorili tedy graf znazorfjici situaci, kdy oba jevy mohou pisobit
soucasné. Vysledek vyzkumu jejich myslenku potvrdil. Zaméstnanci podle nich zazivali

rizné miry angazovanosti, i kdyz ve stejny moment prochazeli vyhoienim.

Burnout

L J

Work Engagement

Obrazek 1: Graf vzajemného puisobeni vyhoteni a pracovniho nasazeni (Kuok a Taormina, 2017)

Ve spojeni s home office se ohledné tématu vyhoteni mnohdy diskutuje. Situace,
kdy k vyhoteni zaméstnanci ¢asto dochazelo neni vzdalena. Jedna se o obdobi pandemie
COVID-19, ktera ptinesla nejistotu do vSech Zivotl. Nasledkem toho bylo, Ze si pracujici
nakladali vice nez zvladali. Jednim z dGivodu byl strach o ztratu mista, kdy se zaméstnanci
snazili pracovat vice nez obvykle, aby prokazali svoji cenu (White, 2021, s. 16). Stavalo
se také, ze zaméstnanci museli prebrat praci jejich kolegl, ktefi byli momentalné
v karanténé. To mélo za nasledek zvySeny stres a ptepracovanost. Dal§im faktorem je
také nedostatek sociadlniho kontaktu, ktery muze v zaméstnancich vyvolat pocit, Ze
,hemaji prilezitost sdilet sviij osobni Zivot™ (White, 2021, s. 18). VSechny zminéné
faktory maji vliv na to, zda u zaméstnance nastane vyhofeni. Zaméstnavatelé mohou
ovSem provést urCité kroky, které pomohou S jeho prevenci. ManaZefi mohou
zameéstnance podpofit v této oblasti napfiklad pomoci komunikace (at uz knim
samotnym nebo jejich kolegiim), programti na podporu dusevniho zdravi, nebo také skrze

podporu aktivniho Zivotniho stylu.
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2 Metodologicka cast

V kapitolach metodologické ¢asti budou rozebrany postupy a metody vyuzivané
Vv tomto vyzkumu. Blize bude rozebran cil vyzkumu a kvalitativni metoda, ktera byla pro
vyzkum vyuzita. Pfedstaven bude také vyzkumny soubor manazerd spolu s popisem
sbéru dat. Nakonec bude piesnéji popsana analyza ziskanych dat, rozdélené na kapitoly
podle postupu vyuzivané metody, piiCemz bude zminéna také rigor6znost tohoto

vyzkumu.
2.1 Cil vyzkumu

Cilem této prace je analyza fenoménu home office. Snahou bude pomoci vyzkumu
dojit ke zjisténi, jaky pfisuzuji manazefi vliv home office na svou motivaci a pracovni
nasazeni. Zamérem je vytvofeni urCité teorie, ktera bude vysvétlovat a zobrazovat
zkoumané téma. Podle Rihacka, Cermaka a Hytycha (2013, s. 44) se da vznikla teorie
pojmout jako ,,abstraktni, teoretické uchopeni, které nam umozni dany jev pregnantné
Vv jeho predvidani a ovliviiovani®. Oblastmi zkoumani se tedy staly ptfedevSim home
office spolu s motivaci a pracovnim nasazenim. Tyto témata jsou téz definovana

V teoretické Casti této prace.
2.2 Kvalitativni vyzkum

Ke zhotoveni této prace byl vybran kvalitativni vyzkum. Zhan¢l, Hellenbrandt
a Sebera (2014, s. 16) jej popisuji jako proces, kde na zac¢atku existuje uréity problém, at’
uz v socialni realité nebo v teorii, ktery je nasledné zkouman. Vyuziva pfitom empiricka
data, kterd mohou byt ziskdna riznymi zpiisoby. Jako piiklad je moZzno uvést rozhovory,

pozorovani nebo analyzu textu.

Jako zkoumany fenomén byl zvolen home office. Kvalitativni vyzkum je
nalezitym zplsobem zkoumdéni tohoto fenoménu, obzvlast s piihlédnutim na jeho
vhodnost pro hloubkové zkoumani dané reality (Sargent, Samantha a Yelden, 2016, s. 4).
Nasledné bylo uvazovano o vhodné metodé¢ kvalitativniho vyzkumu, kdy byla vybrana
metoda zakotvené teorie. Tento vybér byl podminén skutecnosti, Zze home office byl
v dob¢ pandemie COVID-19 zaveden naplno, coz vyustilo ve specifickou a novou situaci,
ktera ukazala, Ze je home office spojen jak s pozitivnimi, tak i negativnimi jevy. To také

znédzornuje jeden z grafl v kapitole vysledky empirické studie.
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Zéakladem a prvotni ¢innosti souvisejici s kvalitativnim vyzkumem je zvoleni si
vyzkumné otazky, ktera jasnéji definuje vyzkumny problém. Jak uz Hendl (2005, s. 50)
popisuje, vyzkumnou otazku muzeme v prubéhu modifikovat ¢i doplnovat, a tedy
| pfizptisobovat plynuti vyzkumu. To se také stalo i v pfipad¢ tohoto vyzkumu.
Vyzkumnik se béhem zkoumani pokousi nalézt a analyzovat veskeré informace, které by
mohly zodpovédét vyzkumnikem polozenou vyzkumnou otazku. Ta v tomto ptipad¢€ zni:

Jaky pfisuzuji manazefi vliv home office na svou motivaci a pracovni nasazeni?

Po vyf€eni vyzkumné otazky prichdzi moment hledani vhodné metody, na které
bude cely vyzkum postaven. Pod kvalitativni vyzkum jich spadd mnoho. Jako postup,
vyhovujici ciliim vyzkumu, byla zvolena metoda zakotvené teorie (GTM), ktera byla
poprvé piedstavena Barney Glaserem a Anselmem Straussem v roce 1967. Pozdéji
Strauss vydava s Juliet Corbinovou dalsi dila (napt. 1990), kde danou metodu dale
rozebiraji. Metoda zakotvené teorie je zalozena na systematickém shromazd’ovani dat,
béhem kterého neustale probiha jejich analyza a studium. Jeji zékladni charakteristikou
je systematicky soubor postupti. Pravé diky tomuto aspektu se jedna o metodu, ktera se
nejvice piiblizuje pravé kvantitativnimu vyzkumu (Rihacek, Cermak a Hytych, 2013,
S. 44). Metoda je tedy slozena z n¢kolika fazi. Ty na sebe pfimo navazuji. Doty¢né faze
jsou timto vyzkumem oznacovany jako: oteviené kodovani, axidlni kddovani a selektivni
kodovani. Koncovym produktem je teorie ¢i model, ktery je koncipovan okolo hlavniho
tématu. Praktickd nevyhoda této metody je Casova naro€nost zpiisobena obecné delSim
pribéhem sbéru dat, nadro€nym procesem jejich zpracovani a néslednou analyzou.
Duavodem zvoleni této metody je predevsim fakt, Ze se vysledkem vyzkumu stane teorie
¢1 model. Cilem bylo zjistit co nejvice informaci o fenoménu home office, které by mohly

vést k novym poznatktim.
2.3 Vyzkumny soubor

Pro splnéni zékladniho cile vyzkumu bylo nutné oslovovat, jako respondenty
vyzkumu, manazery. Jedna se o pracovniky, ktefi jsou podle Vebera (2017, s. 28)
»~fozhodujicim Cinitelem v fizeni firem*, kdy na daném manaZerovi zavisi fizeni
organizace, vedeni lidi, rozhodovani atd. V pfipad¢ tohoto vyzkumu se muselo také

jednat o0 manazery, ktefi vyuzivali home office.

Bylo téz nutné dodrzet, ze metoda zakotvené teorie, kterou vyzkum uziva, je

postavena na ptredpokladu teoretického vzorkovani. Tedy na tom, Ze ndsledni respondenti

25



jsou voleni podle koncepti a témat, které se v pribéhu vyzkumu objevily. Rihagek,
Cermak a Hytych (2013, s. 51) zmifuji, ze pro metodu zakotvené teorie, je typické
roz§ifovani vzorku pravé v priabé¢hu vyzkumu. Zpisob vybéru manazerti pro tento
vyzkum probihal nasledovné. Po provedeni rozhovoru byla uskuteénéna analyza, ktera
poukazala na dalsi oblasti, které by mohly byt prozkoumany. Nésledujici manazer byl
volen tak, aby byla moznost, ze se této oblasti tematicky dotkne. Tento proces se stale

opakoval.

| pfes tyto podminky bylo snahou vyzkumu zvolit co nejvice pestry soubor
respondentti. Idedlem byl vzorek manazert, ktefi pochazeli zraznych organizaci,
vykonavali riznorodou praci a pracovali v odlisnych oborech. Popis vybranych manazeri

je pfedstaven niZe s pomoci tabulky.
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2.4 Popis sbéru dat

Metod pro sbér dat je mnoho. Kvalitativni vyzkum Casto vyuziva rozhovory,
pozorovani ¢i napiiklad skupinové rozhovory (Gurkova, 2019, s. 76). ZaleZi ovSem na
zaméru vyzkumu a na obecnych pozadavcich. Vyzkum popsany v této praci vyuziva ke

sbéru dat uz zminéné rozhovory.

Manazefi, ktefi méli zajem se tohoto vyzkumu zicastnit, potvrdili sviij souhlas
prostiednictvim podpisu souhlasu s ucasti na vyzkumu, kde byli obeznameni se:
e zamérem vyzkumu;
e zpracovanim zdznamu rozhovoru,

e zpracovanim osobnich udajt.

Pted zahajenim rozhovort byly pfipraveny okruhy témat s riiznymi variacemi
otazek. Rozhovory byly tedy vedeny jako polostrukturované. Je nutné zminit, Ze pokud
se manazer dostal kjinému tématu, tak nebyl zzddného hlediska ovliviiovan
a konverzace byla vedena podle jeho iniciativy. Zminéné otazky byly koncipovany
s pfihlédnutim na zvolenou vyzkumnou otazku a znalost vyzkumnika ohledn¢ danych

témat.

Prvni rozhovor by se dal pojmout jako pilotni. Po jeho analyze doslo
k uvédoméni vhodnosti otazek a jejich pouziti. Odkryl odpovédi, okolo kterych se
nasledné tvoftily dopliiujici otazky. Jeho hlavnim ukolem bylo ov§em to, ze udal zakladni
smér vyzkumu. Nasledné rozhovory byly provadény obdobnym zplisobem. Vzdy byl
proveden rozhovor, ktery byl nasledné upraven do textové podoby a analyticky zpracovan.

Poté dochézelo k doplnéni otazek a témat.

V ramci vyzkumu bylo provedeno sedm rozhovort. Setkani probihala nejcastéji
okolo dvaceti az Ctyficeti minut za pfitomnosti pouze vyzkumnika a vybraného manazera.
Rozhovory byly zaznamendvany na audiozdznam s védomim respondentii. Po ukonceni
byl zaznam ocislovan a v soukromi zpracovan, tedy piepsan do jeho textové podoby.
Veskeré informace, které by mohly spojit rozhovor s danou osobou byly vymazany ¢i
upraveny (nahrazeny smySlenym tdajem). Manazerim byla téZ nabidnuta moZznost
ptistupu k ptepisu vlastniho rozhovoru za ucelem moznosti vynechani urcitych citlivych

informaci. Zadny z manazert tuto nabidku ov§em nevyuzil.
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Proces sbéru dat byl ukoncen v moment¢, kdy doslo k vyCerpani tématu, tedy
K tzv. teoretickému nasyceni. S ohledem na metodu, ktera byla pro vyzkum zvolena, bylo
nutné, aby vyzkum dosel do bodu, kdy se neobjevuji dalsi naméty a témata na zkoumani.
Po dosahnuti daného momentu ¢i bodu byly provedeny dalsi dva rozhovory. Divodem
bylo ovéfeni, zda sbér dodateCnych kvalitativnich dat nepovede k ziskani novych

informaci, a tedy prokazateln¢ dokazat absenci novych informaci a jejich opakovani.
2.5 Analyza

V piipad¢ tohoto vyzkumu byla analyza dat provadéna podle pfesn¢ daného
postupu metody zakotvené teorie. Prvni fazi bylo provedeni oteviené¢ho kdédovani. Tato
faze je charakteristicka vytvaienim kodu, které jsou nasledné zpracovany a shromazdény.
Nésleduje axiadlni kdédovani, které ziskané kody uskupuje do kategorii podle urcitych
vztahti. Na konec je provedeno selektivni kodovani, béhem kterého jsou vztahy mezi

kategoriemi vice prohloubeny. V této etapé se zvoli také Ustfedni téma.
2.5.1 Oteviené kodovani

Jedné se o prvni fazi analyzy dat. Zakladem je vytvotreni pojmi, které jsou ziskany
skrze rozbor udaji anasledné kategorizovany (Strauss a Corbinova, 1999, s. 43).
Analyzovany jsou tadky, odstavce nebo také cely text. Mizeme se ptat na otazky jako:
Jaky je tu problém? Jakou roli zde hraji? Proc se to d¢je? atd. Vyzkumnik pii tom vyuziva
obecné znalosti spojené s momentalné zkoumanym tématem. Je ovSem podstatné, aby
vyzkumnik témito znalostmi nebyl ovlivnén. Kazdy nalezeny pojem je nasledné
zaznamenan v textu a podle zvolené terminologie je ,,okédovany* (Rihagek, Cermak
a Hytych, 2013, s. 48). Zvolené kodovani mize byt vlastni, vypujcené od respondentl
nebo napiiklad uz vieobecnd uzivané (Rihacek, s. 48). Béhem vyzkumu mize vzniknout
velké mnozstvi kodld. Je proto vhodné provést tzv. kategorizaci, kterd podmiiiuje
seskupeni podobnych koda (Stauss a Corbinova, 1999, s. 45). Tim Se snizi pocet kodu,

coz by mélo napomoci k ulehéeni procesu analyzy.

V ptipadé tohoto vyzkumu byla data ziskana pomoci rozhovort, které byly
nasledn¢ predélany do pisemné podoby. S touto podobou bylo potom pracovano. Dale
probéhla analyza podle vyse popsané¢ho postupu. Vsechny rozhovory byly analyzovany
stejnym zpusobem. Na konci vznikla sbirka kodu, ktera reprezentovala informace ziskané

z konkrétniho rozhovoru. Tyto kody byly nasledné seskupeny a prevedeny do tabulky,

29



kvli lepsi prehlednosti. Nakonec byla provedena zminéna kategorizace, ktera napomohla
snizit pocet kodu a odstranit kody, které mély stejny vyznam, pticemz pouzivaly pouze
odlisné oznaceni. Na konci otevieného kodovani bylo ziskano celkem sedmdesat ctyfi
kodu. Jejich nésledna navaznost, na kategorie ziskané axidlnim a selektivnim kédovanim,

je zobrazena v tabulce nize.
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Oteviené kodovani

Axialni kodovani

Selektivni

kodovani
Dlouhodobg, obcas, volny rozvrh Casova efektivita
Nepotieba cestovani, kombinace, vyrovnanost PohodInost Pti¢iny
Béhem COVIDU naplno, zvykli si na HO, néklady COVID-19
Nenutit HO, HO jako mozZnost, zaleZ{ na typu prace, vhodné jen Individualita
pro schopné ¢loveka Ovliviujici
S T A . proménné
Pro klidné prostredi, pfijatelné zazemi, vliv rodiny, absence Vliv prostiedi
prostoru
Zaméfen na vysledek, smysluplnost Vnitfni motivace
. . o ot e Bezproblémova
Pravidelné schlizky, neformalni schiizky -
komunikace
Pozitivni
Ovlivnéni dostupnou technologii, dobra IT struktura, zlep3eni kondice
schopnosti, vniknuti do online svéta, zneuzitelné, podpora Digitalizace
komunikac¢nich programi, neni co zlepSovat, neustale zlepSovani
Chti¢ praci vykonavat, smysl pro povinnost Smysluplnost
Psthlclfe falf’tory, prace je jind, obavy o budoucnost, reformator, COVID-19 byl jiny
HO je vice ptistupny
o . . ivni
Ztrata vztahd, neni pro introverty, potieba kontaktu Izolace Negat_v
kondice
w . w Komunikace neni
Delsi zpracovani, horsi reakce hladk4
Teambuilding, pravidelné schizky Nedotcené vztahy
Soustfedénost, pozitivni pohlceni, pokleslo-redukce, mensi objem Nasazeni zGstalo sl
FAce steiné Pozitivni
P ! dasledky
Pozitivni zpétna vazba, spokojeni s HO, shodné vysledky, role je Motivace byla
stejna, napliujici neovlivnéna
Problém-nevyuzivat, musi se nékdy nutit, chybéla aroven, , .,
. L . . Problém s motivaci
prokrastinace, klidové aktivity, neexistence work-life balance
Ztrata vztaht, chybi komunikace, chybi lamace ledi, chybi small .
. AR Vztahy upadaji
talk, neosobni, negativné ovliviiuje vazby
Negativni
Potfeba kontaktu, dileZitost zp&tné vazby, problém s autoritou, dasledky

oewr

ziskédvala zp€tna vazba

Vv

Dlouhodobé neefektivni, vyssi vykony, vyCerpavajici, nastavit si
pravidla

Ptepracovani

Tabulka 3: Navaznost kodi, ziskanych otevienym kdédovanim, na dal$i kategorie
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2.5.2 Axialni koddovani

Jedna se o druhou fazi analyzy. Podle Rihacka, Cerméka a Hytycha (2013, s. 50)
zde neni hlavnim cilem ,,definovani osamocenych konceptu, ale pfedevsim definovani
vztahli mezi nimi“. Je pravdépodobné, ze si vyzkumnik, v pritbé¢hu otevieného kodovani,
zac¢ne vSimat urcitych souvislosti. Pokud je tomu tak, je nutné si tyto postfehy zaznamenat.
Napomaha to pravé v této fazi analyzy, ktera stoji na podstaté, ze vytvotrené kody
vyzkumnik davéd opét dohromady a vytvaii tim ,spojeni mezi kategorii a jejimi
subkategoriemi (Strauss a Corbinova, 1999, s. 71). Neznamena to ovSem, Ze jsou
vytvoieny pouze néjaké nahodilé kategorie. Zasadni je vztah mezi kategorii a jejimi kody.
Tyto vztahy mohou mit mnoho podob jako:

e Xjepfi¢inou Y;

e X je fazi procesu Y;

e XaY jsoupodminky Z;
e apod.

Postupnym zpracovanim byla nakonec vytvoiena sit’ kategorii a k nim spadajicich
koédu. Byly tedy nalezeny hlavni okruhy témat, které byly nasledné zpracovavany ve fazi
selektivniho kodovani. Mezi tyto kategorie patii: Casova efektivita, digitalizace,
pohodlnost, komunikace neni hladka, individualita ¢lovéka, vztahy upadaji, role je
COVID-19 byl jiny, smysluplnost, motivace byla neovlivnéna, problém s motivaci,

vnitini motivace, nasazeni zdstalo stejné, COVID-19, izolace.
2.5.3 Selektivni kodovani

Jedna se o posledni krok analyzy. Uz ve fazi otevieného kodovani bylo mozné
urcit n¢jaké vztahy mezi kody, kdy tyto zminé€né spojitosti byly prohloubeny béhem
axialniho kodovani. Pravé zminéné vztahy jsou zakladem selektivniho kédovani. Jak uz
ale popisuje Strauss a Corbinova (1999, s. 87), otazkou je: ,,Jak vzit to, co je doufejme
vV hrubém stavu ve vaSich diametrech a zaznamech a systematicky to rozvinout do

takového obrazu reality, ktery bude pojmovy, srozumitelny a hlavné zakotveny?.

Zéakladem je volba hlavniho konceptu, na kterém bude cela teorie postavena.
Podle Riha¢ka, Cermaka a Hytycha (2013, s. 52) se jedna o koncept, ktery je v datech

mnohdy pfitomny, pfi¢emz je jednoduse spojen se zbytkem konceptid. V ptipadé¢ tohoto
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vyzkumu se hlavnim konceptem stal home office. Tento koncept je ndsledné propojen
S ostatnimi kategoriemi, tak aby vysledny koncept odpovidal na vyzkumnou otazku

(Rihagek, Cermék a Hytych 2013, s. 52).

Koncept ,home office byl zvolen z divodu jeho propojenosti se vSemi
kategoriemi. Vztah home office a zbyvajicich konceptli je zobrazen pomoci schémat,
Ktera jsou popsana Vv kapitole vysledky empirické studie. Schémata, které jsou uzita na
zobrazeni nalezenych vztahtl, jsou inspirovana 6C coding family. Jedna se o kodovaci
kategorii vytvorenou Barneym Glaserem. Vyuziva se pravé k uspotfadavani vysledki

analyzy. Nize je zobrazeno schéma znazoriiujici vztahy vytvorené Glaserem.

Condition/Antecedent

Cause/Source

Covariance

Contingency/Influencing variable

Obrazek 2: 6C coding family of Barney Glaser (1978) v ¢lanku od Neilla a Coynea (2018)

2.6 Rigordznost vyzkumu

Pro jakykoli vyzkum je dulezité, aby byla dokazatelna jeho kvalita, coZ znamena
nutnost prokazani jeho rigordznosti. Je tomu tak hlavné z diivodu, Ze kvalitativni vyzkum
nebyl po dlouhou dobu bran jako pfili§ relevantni, coz vedlo k ur¢itym pochybnostem
ohledné vysledku tohoto typu vyzkumu (Hendl, 2005, s. 49). Jak zmitnuji Gioia, Corley
a Hamilton (2012, s. 17) ,kvalitativni vyzkum podporuje reprezentaci sledovaného jevu
zpisobem, ktery demonstruje spojeni mezi daty, nove objevenymi koncepty a vyslednym
zakotvenim teorie”. Pficemz Hendl (2005, s. 53) zminuje, Zze n¢kdy u tohoto typu
vyzkumu neni jasné naptiklad, jak se vybirali respondenti, jak byla provedena analyza
dat apod. Snahou je tedy dokazat, Ze data nebyla pouze smyslena a upravena, ale Ze byla
nalezit¢ zpracovana a analyzovana. To vede k dokazani kvality vyzkumu. Dukaz

rigordznosti tohoto vyzkumu je prokazan v metodologické ¢asti i vysledcich empirické
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studie, kde se projevuje dukladné kodovani, nasledné zpracovani koda a jejich

schématické zndzornéni. V textu jsou také vyuzivany aryvky z rozhovort.
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3 Vysledky empirické studie

V této kapitole budou shrnuty vysledky, které¢ byly timto vyzkumem ziskany
pomoci rozhovorl s manazery. Pro jejich lepsi uchopeni a popis jsou vyuzita schémata
inspirovana 6C family coding od Barneyho Glasera (1978). Nasledné kapitoly, ve kterych
budou vysledky rozebirany, jsou déleny pravé podle zobrazenych schémat. Tedy na Casti:

ptiéiny, ovliviiujici proménné, kondice a dusledky.

V prvnim schématu (obr. 3) jsou znazornény kondice, pfi¢iny a ovliviujici
proménné. Schéma poukazuje na faktory, které na manazery v prubéhu home office

pusobily a mohly silné ovlivnit manazeriv nahled na home office.

Komunikace neni hladka

Izolace

COVID-19 byl jiny

Negativni ovlivnéni vazeb

Vnitfni motivace

Bezproblémova komunikace

Smysluplnost Home office

Digitalizace

Casova efektivita

PohodInost

COVID-19

Individualita ¢lovéka

Ovliviujici proménné

Vliv prostredi

Obrazek 3: Kondice, pti¢iny a ovliviiujici proménné pociténé manazery na home office

Druhé schéma (obr. 4) vyjadtuje vliv zminénych faktora na disledky home office.
Tito Cinitelé méli silny ucinek jak na vnimani manazeri, tak také na dusledky jimi
pocitované a popisované. Zminéné dusledky jsou pro ptehlednost déleny na pozitivni

a negativni.
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NedotCené vztahy

Pozitivni / Nasazeni zlstalo stejné

Kondice Motivace byla neovlivnéna
I \
Ovliviiujici proménné Home office Dlsledky Problém s motivaci

Priciny Vztahy upadaji

Negativni
Role je naro¢néjsi

Prepracovani

Obrazek 4: Vliv kondic, ovliviiujicich proménnych a pfic¢in na disledky home office

Dalsi schéma (obr. 5) vyjadiuje vztah kondic a diisledkt home office. V prvnim
schématu byly vyjadfeny kondice, za kterych home office u vzorku manazera probihal.
Ty mély urcitou navaznost na vnimani dasledktt home office manazery. Jedna se
0 jednoduchou logiku. Manazefi, kteii pracovali zdomova a byli ovliviiovani pozitivnimi
kondicemi méli nasledné pozitivnéj$i nahled na dasledky home office a nepocitovali
néjaké veétsi problémy. Podobné je tomu tak iU negativnich kondic a disledkl. Tito

Vv

manazefi byli naopak skepti¢téjsi a vnimali vice problému.

Vnitfni motivace Nedotcené vztahy

Pozitivni ! Nasazeni zlstalo stejné

Bezproblémova komunikace

Pozitivni

; Motivace byla neovlivnéna

Digitalizace

Disledky Problém s motivaci

Smysluplnost

——
Kondice { Home office

COVID-19 byl jiny Vztahy upadaji

Negativni

Izolace Negativni Role je naro¢néjsi

Prepracovani

Komunikace neni hladka

Obrazek 5: Vztah kondic a dasledkt

3.1 Pfti¢iny vyuzivani home office

Pfi¢inami, pro¢ manazefi vyuzivaji home office, jsou V piipadé tohoto
vyzkumného vzorku nejcastéji popisovany: cCasova efektivita, COVID-19 nebo
pohodinost. Néktefi manazeti home office vykonavali ipfed pandemii, pravé kvuli

efektivnosti a pohodlnosti. Bylo jimi ov§em zminéné, ze se jednalo pouze o obCasné az
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vyjimeéné uzivani. Na rozdil od toho béhem lockdownu spojeného s COVID-19 byli

manazefi nuceni home office vykonavat naplno.

Nejdiive bude rozebrana Casova efektivita, kterd je obecné jednim z nejcastéji
popisovanych pricin, pro¢ lidé home office vyuzivaji. To mize potvrdit také tvrzeni
jednoho z manazeri: ,,To je nejvétsi vyhoda toho home office” (manazerka 1). V tomto
vyzkumu se také jedna o jednu z hlavnich pfi¢in, pro¢ manazefi zacali vyuzivat home
office. Podstatné je, Ze pfinasi manazerim vétsi Casovou efektivitu, kdy mohou mit
nasledné vice ¢asu na domacnost, zajmy a podobné. To tedy potvrzuje, ze flexibilita je

opravdu vnimana jako silny motiva¢ni faktor a pozitivum, pro¢ vyuzivat home office.

Dal§im zminénym diivodem je pohodlnost. Jednad se o obecny pojem, ovSem
Vv tomto piipad¢ shrnuje vSechny zminéné jevy. Silnym faktorem je dojizdéni do prace.
Mnoho manazert, se kterymi byly provadény rozhovory, zminovalo napiiklad:
e . No umé je to urcité dojizdéni* (manazerka 1);

e . Clovek usettil ¢as a namahu s dopravou do prace* (manazer 2).

Pravé tato tvrzeni podminuji zminénou pohodlnost. Manazefi nemuseji diky home
office zbyte¢né travit hodiny na cestich a mohou se misto toho vénovat své préci,
néjakym potfebnym nebo klidovym aktivitim, coz muze mit pozitivni vliv na jejich
psychiku. Manazefi také Casto zminovali: ,,Vyuzivam ho, kdyZ potiebuji udé€lat néco
doma“ (manazer 3). Tim se opét vracime k tomu, Ze je home office pro manazery dobrym
benefitem a umoznuje jim vice efektivné a pohodlné zvladat jak jejich praci, tak také
jejich osobni potieby. Pravé z tohoto diivodu si uz nektefi manazeti neuméji predstavit

bez home office pracovat.

Podstatnym divodem, pro¢ se home office zacal tak rychle a naplno vyuzivat je
pandemie COVID-19. Néktefi manazefi praci zdomova pred pandemii nepraktikovali,
nebo pouze vyjimeéné. To potvrzuji tvrzeni jako:

e ,Vyuzivala jsem home office, ale vétSinou to bylo kvili pracovni

neschopnosti (manazerka 1);

e . Vyuzivali jsme home office, ale jen v urgentnich pfipadech* (manazer 3);
e ,Pred COVIDEM-19 jsme na home office nebyli zvykli* (manazer 2).

Vzorek manazert vyuzivajici home office i pfed pandemii pracoval v odvétvich

jako strojirenstvi, IT a elektrotechnicky pramysl. Jednalo se o ¢tyfi manazery. Zbyvajici
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tii manazefi home office vykonavali az s pfichodem COVID-19. Jednalo se 0 manazery

Z oblasti Skolstvi a finan¢nictvi.

Podstatné je zminit, Ze v pribéhu rozhovort byla nékolikrat manazery popsana
zajimava myslenka: ,Nejvétsi reformator byl COVID* (manazerka 6). Jak uz bylo
zminéno, pied pandemii nebyl home office pfili§ rozsifen. Jeden z manazeru podotyka,
7ze divodem muze byt, Ze se organizace pied COVID-19 obavaly, Ze lidé budou
neefektivni a nebudou pracovat. Tato obava jim byla ovSem vyvracena. Lidé na home
office pracuji nejen stejné, jako kdyby pracovali v kancelafi, ale také nékdy i mnohem
vykonnéji. V pribéhu rozhovora byla vyslovena velice zajimava mysSlenka, ktera zni:
,Nebyt ho, tak bychom se do této faze, ve které jsme dneska, kdybychom §li standardni
cestou, nedostali tfeba ani za deset let“ (manazerka 6). Pravé kvuli vaznosti situace
podniky nemohly situaci néjak ignorovat a nezbyvalo jim nic jiného, neZ home office
zavést a zacit feSit problematiku, ktera se v prub&hu jeho uzivani ukaze. To napomohlo

k vytvofeni lepsiho povédomi o home office a prolomeni mnoha jeho piedsudku.

~Home office je dobry, protoze se |épe organizuje pracovni a volny ¢as" (5)

Casova efektivita
,Jste vice efektivni a pak méate vice ¢asu na domdacnost, rodinu, zajmy a podobné&" (3)

,Clovék usetfil ¢as a ndmahu s dopravou do prace" (2)

PohodInost
~yuzivam ho, kdyz potiebuju udélat néco doma" (3)

~Pred COVIDEM-19 jsme na home office nebyli zvykli* (2)

COVID-19
.Nejvétsi reformdtor byl COVID" (6)

Obrazek 6: Pri¢iny zapoceti prace na home office
3.2 Ovliviyjici proménné pusobici na manazery

Dale bude piedstaven dalsi faktor atim jsou ovliviiyjici proménné. Mezi
proménné patii napiiklad vek, pohlavi, vzdélani atd. V tomto pfipadé se prace zamétuje
na proménné, které se dobie projevily v kvalitativnim vyzkumu. Jsou jimi individualita
Clovéka avliv prostfedi. Jiné proménné (v€k, pohlavi, vzd€lani) navrhuji zkoumat

kvantitativné v budoucich vyzkumech.
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Individualita ¢lovéka je jednim z nejpodstatnéjSich faktoru, které pracujici na
home office ovliviiovaly. Je nutné si uvédomit, ze ne kazdy ma predpoklady k praci
z domova. Manazefi tedy ¢asto zminovali:

e Je potieba ptihliZzet k tomu sociadlnimu statusu toho ¢lovéka“ (manazerka 1);

e Jeto hrozn¢ individualni zalezitost™ (manazerka 1).

Ze zkoumaného vzorku hned dva manazefi vyjadfili, Ze jim home office pfili§
nevyhovuje. U prvniho manazera byla divodem socialni stranka, kdy postradal pfimou
komunikaci s kolegy. To potvrzuje, Ze nékdo na home office mize byt nadmiru vykonny
a spokojeny, ale neni to tak ve vSech pfipadech. Jeden z manazeru téZ zminoval, ze mél
napiiklad problém s jeho introvertnimi podfizenymi, kdy home office jesté vice
prohluboval jejich tendenci se uzavirat od spole¢nosti. Nasledkem bylo, ze manaZzeti
v rozhovorech c¢asto ptichazeli s mySlenkou, ze home office neni vhodné nutit, ale je

ovSem dobré, mit moznost ho vyuZivat.

Vliv prostiedi je dalS$im vyznamnym cinitelem. Obzvlast béhem lockdownu,
vV obdobi pandemie COVID-19, mélo pracovni prostiedi zasadni dopad. Je dulezité si
uvédomit, ze kdyz byli lidé poslani na home office, nikdo na to nebyl pfili§ pfipraven.
Lidem tedy mohla chybét potfebnd technika nebo obecné lepsi uzplisobeni pracovniho
prostoru. To také navazuje na druhého manazera, ktery nebyl shome office prilis
spokojen. Popisuje: ,,Ne kazdy ma doma né&jaké zazemi, ja ho tfeba nemél* (manazer 4).

Vlivem tohoto problému byla snizena jeho motivace k praci.

Sohledem na vliv prostiedi néktefi manazefi, obzvlast Zzeny, zmifovali
problematiku spojenou s détmi. To vystihuje vyrok: ,,Jsem matka a mam dceru. Kdyz byl
COVID aona méla online vyuku aja méla pracovat, tak to nc€kdy bylo
slozité* (manazerka 1). Tato skute¢nost tedy podmifiovala nemoznost se plné vénovat své
préci a zpisobovala nadmérné vyruSovani. Manazefi také zminuji, ze ¢im mladsi dité je,

Pokud ovsem vezmeme v Gvahu, Ze manazer nevyuziva home office v prubéhu
pandemie, vysledky jsou pomérné rozdilné. Nékteii zminuji: ,,Pokud délate home office
a doma jste sama a nikdo vas nevyrusuje, tak to zadny vliv nema‘ (manazerka 1). Néktefi
manazefi tohoto vzorku home office vyuzivaji pravé kvuli potrebé klidu, kdy se mohli na

praci vice soustiedit a nerusilo je prostiedi v kancelafi. Vzdy budou v domacnosti n¢jaké
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rusivé elementy, které mohou na manazery pusobit. Kancelaiské prostiedi je ale oproti

vvvvvv

,Zalezi na ¢lovéku, na osobnosti ¢lovéka™ (1)

,Je to hrozné individudIini zaleZitost" (1) \ Individualita ¢lovéka

,Home office neni pro kazdého" (5) ;

,Koncentrace je lepsi doma" (3)

Ovliviiujici proménné

.Ne kazdy mé doma néjaké zazemi, j& ho tfeba nemél" (4) \ Vliv prostredi

»~Ruchy domdcnosti, co ovliviiuji* (3) ;

Obrazek 7: Ovliviyjici proménné plsobici na manazery

3.3 Kondice zazivané manaZery

Kondice jsou dal$sim podmitujicim faktorem home office. ,,Pojem kondice obecné
prezentuje podminku, rozpolozeni, télesny nebo dusevni stav™ (Ullrych, Kyselak
a Vanécek, 2017, s. 1). Jedna se tedy o faktory, které siln¢ ovliviiuji vnimani manazert
I jejich postoje vici praci z domova. Nize budou piedstaveny kondice, které byly popsany
manazery V rozhovorech.

rowr

motivace. V teoretické ¢asti bylo zminéno, Ze se vnitini motivace projevuje, ,.kdyz lidé
maji pocit, ze jejich prace je dulezita, zajimava a podnétna, aze se jim poskytuje
pfiméfenad mira autonomie, moznost vyuzivat arozvijet své znalosti a dovednosti,
podobn¢ jako pfilezitost dosdhnout vysnéného Uspéchu nebo vytouZené
kariéry” (Armstrong a Taylor, 2015, s. 218). V piipad¢ tohoto vyzkumu se manazefi
popisovali jako silné motivovani jejich zaméstnani vykonavat avtomto kontextu
zminovali také potfebu vnitini motivace, jako hlavniho motoru jejich aktivit. Vnitini
motivace mize byt vyvolana mnohymi faktory, ovSem v pfipadé¢ vyzkumného vzorku
byla nejastéji spojovana se smysluplnosti prace. Jeji problematika bude nize blize

popsana.

Dale bude rozebrano téma komunikace na home office. VétSina manazerd
dorozumivani se oznacila za bezproblémové. Jeden z manazert, ktery pred COVIDEM—

19 nezazil home office, zminoval také, Ze ,spousta lidi nasdilela rtizné rady, jak
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komunikovat na dalku, takze staCilo se t€émi radami Fidit a dokazali jsme celkem bez
problému komunikovat® (manazer 2). Z tohoto tvrzeni je mozné usoudit, Ze existovaly
také rizné podpirné systémy. Divodem, pro¢ nedoslo k néjakému vyraznému problému
ve sdélovani mize byt také diky ¢astému setkavani v online prostiedi. Manazeti vyuzivali
napiiklad také neformalni schiizky, jejichz cilem bylo udrzet si dobré vztahy. Béhem
pandemie byli ovSem vSichni pracujici ve stejné situaci, atedy zavieni ve svych
domécnostech. Nebylo pfili§ mozné, aby ¢lovék pracujici na home office, byl néjakym
zpisobem vyclenén. To se ovsem méni v piipadé, kdy nékteti Clenové tymu jsou
Vv kancelafi a néktefi vyuzivaji home office. V takové situaci neni mozné komunikaci

udrZet mezi obéma skupinami natolik hladkou.

Digitalizace je jednim z hlavnich faktord, které home office vliibec umoznily. Je
potiebné si uvédomit, ze home office by bez urcitého digitalniho rozhrani nebyl mozny.
Uz jen kdyZz se podivame na jednoduché komunikacni programy, natoZ na slozité
organizacni systémy. Manazefi zminuji, Ze pandemie napomohla v digitalizaci, kdy
zapfticinila zavedeni a rozsifeni metod jako Zoom, Teams a podobné. To opét nastoluje
myslenku, ze COVID-19 byl vniméan jako ur¢€ity ,,reformator*. Pokud nebudeme ovsem
brat COVID-19 jako hlavni faktor, tak s ohledem na digitalizaci doSlo piesto k velkym
zméndm. Manazeti se naucili vyuzivat mnohé nové programy, které jim mohou napomoci
Vv jejich dalsi praci. Nektefi téz zminovali, Ze si vlastné nikdy neuvédomili, co v§echno
muze pies digitalni rozhrani fungovat. Pravé tyto vyroky mohou mit za vysledek dalsi

zefektivnéni jejich ¢innosti a procesti obecné.

Jak uz bylo v odstavci 0 vnitini motivaci zminéno, vybrani manazefi 0 sob&
vypovidali, Zze jsou silné motivovani. To je podminéno také jejich vnimanim
smysluplnosti prace. Ne&ktefi zminili: ,,Nedokazu délat praci, ktera mi nedava
smysl*“ (manazerka 5). Smysluplnost je tedy faktor, ktery je pro jejich praci zasadni.
V tomto piipadé¢ je ovSem dulezité zminit, Ze podle respondentd, na vnimani
smysluplnosti prace, home office nemél zadny vliv. Manazefi, kteti vnimali svoji praci
jako smysluplnou zminovali: ,,Vime pro¢ to délame aje nam jedno odkud to

délame* (manazerka 6).
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»Mam dost silnou vnit¥ni motivaci® (7)

Vnitfni motivace
,Clovéka s vnitini motivaci a s néjakym cilem, toho to aZ tak neovlivni® (5)

».M&li jsme pravidelné porady" (3)
Bezproblémova komunikace
.TakZe nemyslim si, Zze byly néjaké problémy v komunikaci" (1)

,Predtim si lidé nedokazali predstavit, Ze by tolik véci mohlo fungovat digitalné" (2)

\,, > N
(o

Digitalizace

LUrcité ¢lovéka donutil vyuzZivat vice komunikacni nastroje® (7)

.Nedokazi délat praci, kterd mi nedava smysl" (5)

Smysluplnost

Vime proc to déldme a je ndm jedno odkud to délame" (6)

Obrazek 8: Pozitivni kondice vnimané manazery na home office

V ptipadé tohoto vyzkumu byla pandemie COVID-19 povazovéna za zasadni
skute¢nost. Diivodem miize byt fakt, ze se rozhovory uskutec¢novaly v 1ét€ roku 2022, kdy
byla tato tématika stale siln¢ aktudlni a pocitovana. Mnoho manazert na ni bylo tedy také
vazano. Dal§imi faktory mtze byt vnimani pandemie jako pfelomového momentu nebo
také fakt, Ze néktefi manazefi s ptichodem COVID-19 vyuzivali home office poprvé.
V této kapitole je ovSem cilem se zaméfit spiSe na to, jak manazery COVID-19 piimo
ovliviioval. Jednalo se o velice specifickou situaci, coz zapfiCinilo u manazerti pocit
nejistoty, kdy nevédéli, jak se se situaci vyporadat. Manazeti nebyli ve stresu pouze
z aktualni situace, ale museli také pozdé&ji fesit problematiku s pfesunem na home office.
Pticemz ,,nikdo nem¢l jistotu, jestli ten home office nékdy skonci, vrati se do prace, nebo
bude vlastné do konce Zivota pracovat z domu* (manazerka 1). Vyzkumem bylo zjisténo,
Ze praveé zminéna nejistota byla pro manazery silné deprimujici. Manazeti byli tedy sami

pod velkym tlakem a museli zaroven fungovat jako podpora pro své podiizené.

V pribéhu home office dochazelo také k negativnim projeviim, jako je pravé
izolace. Mnoho manazerii zminovalo, ze kvili odlouceni, nemusi byt home office
dlouhodob¢ vhodny. Kontakt s lidmi je podle nich nutny. Pokud je manazer stale na home
office, tak to mize, na vztahy s jeho podfizenymi i kolegy, plsobit negativné. Podle
nekterych manazerti nastava také situace, kdy je Cast tymu na home office a Cast
v kancelafi. To zplsobuje, Ze lidé, co jsou na home office, stoji mimo béZné déni. Prave

vztahy s ostatnimi mohou timto zpusobem ochladnout. Podstatnym faktorem je také
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osobnost manaZzera. Jeden z respondentl naptiklad pronesl: ,,Ja jsem Clovek, ktery rad
komunikuje s lidmi, takze byt sama mi dlouhodob&é moc neprospivalo® (manazerka 1).

Individualita ¢lovéka je tedy v tomto hledisku velice podstatna.

Vyse bylo zminéno, ze vétSina manazert se priklonila k tvrzeni, Ze komunikace
byla bezproblémova. Skute¢nosti ovSem je, Ze komunikace nebyla natolik hladka, jako
pii pfitomnosti tymu V kancelatri. Behem prace z domova doslo k prodlouzeni procesu
komunikovani, coz ma za nasledek také prodlouzeni procesii obecné. To zapfticinilo, ze

manazefi méli s komunikaci vétsi praci.

.Takova ta nejistota" (1)
COVID-19 byl jiny
,Doba covidova byla specificka" (5)

.Neni to moc dobré, nevidét lidi mésic napfiklad" (3)

Izolace
»Po pandemii jdu i j& rada do kancelaie" (5)

~Ta komunikace neni tak hladka, jak kdyZ se lidé potkavaji v kancelafi* (3)

Komunikace neni hladka
,Urcité se prodlouzila doba na vyreseni dané otdzky, co se komunikovala" (5)

Obrazek 9: Negativni kondice vnimané manazery na home office

3.4 Dusledky home office

V této kapitole budou bliZe rozebrany disledky home office. Jedna se o faktory,
které¢ byly manazery vybraného vzorku pocitény s ohledem na vSechny vySe zminéné

faktory.

Jako prvni bude rozebrana tématika vztahu, tedy pfesnéji podle manazeru
»hedotcenych vztaht“. Nejdiive je ale nutné upozornit, Ze pouze malé procento manazerti
ze vzorku vnimali vztahy za zcela neovlivnéné a neméli néjaké vEtsi piipominky k této
tématice. Divodem jejich pozitivniho ndhledu mohly byt naptiklad uz zminéné online
schiizky. Jak formdlni, tak i neformdlni. Nenarusenost vztahti mohla byt tedy podpofena
dostupnymi komunika¢nimi kanaly. Nezbytné je ale upozornit na skutecnost, ze tento
piistup nemusi byt dlouhodoby a miize se jednat pouze o kratkodoby dojem z home office.

Na to také upozorniuji manazefii, kteti nemeli nazor natolik pozitivni.

Motivace u vétSiny manazert zlstala nenarusena. Jak uz bylo v odstavci 0 vnitini

motivaci zminéno, vSichni manaZzeti z vybraného vzorku maji silnou vnitini motivaci
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a vnimaji svoji praci jako smysluplnou. Nepracuji tedy pouze za vidinou zisku, ale
vnimaji ve své praci ur¢ity smysl. Tito manazefi pocitovali z home office spiSe vyhody
nez nevyhody, at’ uz praci na home office vykonavali pouze vyjimecné ¢i naopak neustale.
Home office jim pfinesl velké benefity v podobé zlepSeni pracovni efektivity nebo

naptiklad zjednoduseni bézného Zivota.

Dalsim aspektem je pracovni nasazeni, které manazeti popisuji jako nezménené.
Tento problém navazuje praveé na nepoznamenanou motivaci K praci. Ta podminuje jejich
nepotiebu snizovat pracovni nasazeni. Podle nékterych ,,je pravda, Zze nékteré dny jsou
vice produktivni a nékteré jsou méné produktivni® (manazer 7). To ovSem neznamena, ze
by se jejich pracovni nasazeni n&jakym vaznym zptisobem snizilo. V rozhovoru bylo také
proneseno: ,Kdyz jsem mél pocit, ze klesd, tak jsem praci postupné
redukoval®“ (manaZer 3). Naopak na home office vyvstavala spiSe problematika piili§

vysokého nasazeni, kdy manaZzefi pracovali nadmiru.

,Treba neformalni ranni kdva, préavé abychom se udrzeli néjakym zplisobem v kontaktu® (5)

Nedotcené vztahy
,Probihaly virtudlni meetingy nejriiznéjsiho typu" (6) \
.Ja to prosté chci délat™ (4)
Motivace byla neovlivnéna Disledky
.Pohlcen praci jsem se citil, ale i tak se mi pracovat chtélo" (2) el

.Kdyz jsem mél pocit, ze klesa, tak jsem praci postupné redukoval" (3)

Nasazeni zlstalo stejné
"Pohlcen praci jsem se citil, ale i tak se mi pracovat chtélo" (2)

Obrazek 10: Pozitivni disledky home office

Motivace manazeri neziistala ovSem vzdy stoprocentni. Nastaly momenty, kdy
I pro né byla naptiklad situace té¢zka a dostavil se u nich s motivaci problém. Podstatné je
zminit, ze mnozi z nich ale upozornovali, Zze neslo o demotivaci, ale pouhé snizeni
motivace. V ptipad¢ vyzkumného vzorku byla problematika spojena s mnohymi faktory.
Mezi n¢ patii naptiklad vliv prostfedi, vliv pandemie COVID-19 ¢i absence komunikace.
Kuptikladu jeden z manazerd uvadi: ,,Ta spoluprace je horsi, takze je to rozhodné
na rozdil od toho zazivali ur¢ity ,,psychologicky blok*, ktery ptetrvaval po dobu, nez si
zvykli na to, Zze prace na home office je jina. Popisovali, ze problematiku motivace
s casem zvladly, kdy si na praci zdomova a ptes online prostiedi zvykli. Nékteti také

tesili sniZzeni motivace klidovymi aktivitami jako je prace na zahrad¢, relaxace a podobné.
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Pomérné zdvazny problém, ktery vétSina manazerti zmifovala, byly upadajici
vztahy. Jako divod tohoto problému byla vétSinové zminovana izolace spojena pravé
s home office. Tato skute¢nost miize mit z dlouhodobého hlediska velky vliv, coz
potvrzuje tvrzeni: ,,Na home office nejste schopné udrzet tu socialni vazbu, ta se postupné
rozpada, at’ délate, co d¢late” (manazerka 5). S ohledem na absenci pfimé komunikace
manazefi také zaznamenali, Ze vztahy se navazuji hiife. Podle nich mize byt podstatou
nedostate¢na piitomnost tzv. ,lamaci ledu‘ nebo ,,small talk* (manazerka 6). Obecné je

podle nich mozné vyfknout, ze na home office ,,0sobni rovina upada“ (manazerka 5).

Problematika vztaht je siln€ spojena s ristem naro¢nosti manazerské role. Jak uz
Z textu vySe vyznélo, manazeii maji vétsi praci s udrzovanim dobrych vztaht v tymu. To
neni ovSem jediny faktor. Manazefi Casto zminovali zhorSeni komunikac¢niho procesu.
Popisuji, ze doslo k jeho prodlouzeni a komplikaci. Naptiklad: ,,Kdyz potfebujete néco
fict, tak si s t€émi lidmi musite zavolat* (manazerka 5). Takovéto situace dovadi manazery
k myslenkam, Ze komunikace je jednodussi, kdyz jsou sjejich podiizenymi spolu
Vv kancelafi. V rozhovorech byla také zminéna problematika udrzeni autority. Podfizeni,
podle manazerd, nemaji na home office v nékterych piipadech takovou tuctu k autorité
jako v kancelafi, kdy je manaZer realné ptitomen. Pocity manaZeri se daji jednoduse
shrnout timto tvrzenim: ,Je to naro¢n&jsi z home office arole manaZera je jesté

kritictéj$i* (manazerka 6).

Poslednim dtsledkem home office, ktery bude v praci piedstaven je pfepracovani.
Jak uZ bylo zminéno v odstavci 0 pracovnim nasazeni, manazefi tohoto vzorku neméli
problém se snizenym nasazenim, ale pravé naopak. V rozhovorech mnohem Ccastéji
popisovali situace, kdy byli do prace tak ponofeni, Ze ji vykonavali az do noci. Divodem
této skutecnosti je vliv prostiedi. V jejich domovech je oproti kancelafskému prostiedi
vétsi klid, a to podmitiuje jejich lepsi koncentraci. Podstatnym faktorem jsou také socidlni
interakce, ke kterym Vv kanceladfi dochdzi mnohem castéji. ManaZer nema tedy takovou
moznost se do prace hloubgji ponofit a nebyt u toho vyruSovan. Neni ovS§em mozné, aby
manazer neustale pracoval po cely den. Je potieba ur¢itého work-life balance, jinak by
situace mohla vést k negativnim dtsledktim jako naptiklad vyhoteni. Jak uz v rozhovoru

bylo zminéno: ,,Clovék musi mit nastaveny spravny harmonogram® (manazerka 1).
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~Prokrastinace je velké riziko home office" (3)

Problém s motivaci
~Ta spoluprdce je horsi, takZe je to rozhodné naro¢néjsi a motivace pracovat se neudrZi tak jako v kanceldfi" (5)

LUréité aktivity, v ramci prace manazera, vyzaduji osobni kontakt™ (1)

Vztahy upadaiji
»Osobni rovina upada" (7) -

Disledky

»Je daleko tézsi si udrzet manazerskou autoritu® (5)

Role je narocnéjsi
~Role manazera je mnohem kriti¢téjsi praveé v udrZovani kontaktu" (6)

~Celkové muzu shrnout, Ze kdyZ ¢lovék déld home office, déld delsi dobu, neZ kdyZ je v kanceldfi" (6

Prepracovani
.Pak se nékdy stane, Ze jesté veler sedim za politatem, pfi¢emz v kanceldfi se to nestane™ (3)

Obrazek 11: Negativni disledky home office

3.5 Kiriticka reflexe a naméty

Pii pifipravé vyzkumu jsem méla nejvétsi problém s vyzkumnou metodou.
Pomérné dlouho mi trvalo, neZ jsem zcela pochopila jeji postup spolu s dil¢imi ¢innostmi
danych fazi. Jako nékdo, kdo s vyzkumem nema zkuSenosti, jsem vnimala metodu
zakotvené teorie jako pomérné€ naro¢nou. Problematické pro me také bylo, Ze tato metoda

ma mnoho verzi, kdy jsem nevéd¢€la, na kterou je vhodné se zaméfit.

S home office jsem osobné¢ zadné zkuSenosti neméla. M¢la jsem ovSem moznost
vidét realitu home office u ¢lenti své rodiny. Postiehla jsem tedy, uz pted celkovym
zapocetim tohoto zkoumani, pomérmé mnoho skute¢nosti. Snazila jsem se ovsem od

Mrwe .

zkuSenosti ostatnich oprostit, abych néjakym zptisobem nezapticinila ovlivnéni vyzkumu.
3.5.1 Doporuceni pro manazerskou praxi

Z vyzkumu vyplynulo, Ze na disledky home office maji v tomto ptipadé vliv
pfiCiny, ovliviiujici proménné a kondice. Pficin, pro¢ manazefi zapocali praci na home
office, neni mnoho. Vétsina vypovidala 0 efektivité a pohodlnosti. Néktefi ovSem zazili
praci na home office az s pfichodem pandemie COVID-19. V tomhle ohledu se jedna
0 podstatny jev, protoZe néktefi manaZefi home office zazivali poprvé. Ovliviiujici
proménné jsou dalSim Cinitelem. Patii mezi n¢€ individualita ¢lov€ka a vliv prostiedi. Tyto
faktory maji silny vliv na to, zda manazer vnima praci na home office pozitivné ¢i ne.
Nutné je ale podotknout, Ze je miiZe ovlivnit vétSinové pouze sim manazer. Jinak je tomu
U kondic, kdy organizace ma vétSi moznost zasahu aje zde tedy moZnost manaZery

néjakym zptisobem podpofit. Kondice, jak uz je patrné ze schématu (obr. 12), jsou déleny
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na pozitivni a negativni. Je tomu tak z divodu, Ze manaZzefi zaZivajici negativni kondice
popisovali home office jako vice problematicky a byli vici jeho vlivu vice skeptiéti. Na
druhou stranu manazeti zazivajici kondice pozitivni neméli s home office néjaky vétsi
problém. Pokud bude manaZer spolu s pomoci organizace schopen snizovat vliv
negativnich kondic, tak by mohlo dojit ke snizeni vlivu negativnich disledki nebo

k jejich tplné eliminaci.

Vnitfni motivace Nedottené vztahy

Pozitivni { Nasazeni zlstalo stejné

Bezproblémova komunikace

Pozitivni

; Motivace byla neovlivnéna

Digitalizace

Disledky Problém s motivaci

Smyslupinost

Kondice Home office

COVID-19 byl jiny Vztahy upadaji

Negativni

Izolace Negativni Role je ndro¢néjsi

Komunikace nenf hladka Pfepracovani

Obrazek 12: Vztah kondic a disledk home office

Dittes a jeho kolegové (2021) ve svém vyzkumu studovali nekteré spolecnosti
a jejich pfistup k usnadiiovani digitalni prace. Ptikladem by se dal uvést problém, kdy
popisuji, Ze ,,prosttednictvim digitalni prdce mohou zaméstnanci ziskat vice flexibility,
protoze jsou méné¢ omezeni tim, kdy a kde pracuji®. OvSem je tu i druhd strana, kdy se
,misto toho mize zvysit slozitost“ jejich prace (Dittes etal., 2021, s.656). Tuto
problematiku fesi jedna ze sledovanych spolecnosti tim, Ze zaméstnanciim piedstavuje
nové zpusoby, jak mohou komunikovat mimo organiza¢ni intranet. Podle Dittesse a jeho
kolegii (2021, s. 656) je ale dalsim faktorem zvySené uzivani technologii, které¢ miize

vyvolat u zaméstnance pietizeni, jehoz nasledkem muze byt i vyhotfeni. Je tedy nutné,

aby organizace brala vSechny tyto faktory v avahu.

Pokud se vice zaméfime na motivaci a pracovni nasazeni, tak z dat bylo zjiSténo,
Ze pracovni nasazeni bylo spiSe zvySené. Néktefi manazefti popisovali, jak na home office
maji tendence pracovat az do noci. Podle nich je tomu tak z divodu, Ze je v doméacim
prostredi vétsi klid a mohou se tedy na praci vice soustfedit. Je podstatné mit na paméti
spojeni zvySené¢ho pracovniho nasazeni spolu s vyhofenim. Manazefi tohoto vzorku
vyhoteni nezmiflovali, je ovSem mozZné, Ze je to vlivem kratkodobého hlediska. Tim je

mysleno, Zze manazefi vyuzivali home office pied pandemii COVID-19 vyjimecné a az
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s ptichodem pandemie se tak stalo opakem. Je nutné podotknout, Ze jejich prace na home
office, za doby pandemie, netrvala pfili§ dlouho, takze divodem absence vyhoifeni mutize
byt 1 kratkodoby casovy usek, kdy manazeti home office museli vyuzivat naplno. Ze
schématu je zfejma zavislost motivace na tom, zda manazer proziva negativni ¢i pozitivni
kondice. Jak uz bylo zminéno, redukci nebo alespon sniZzenim je mozné dosahnout toho,
aby se motivace v prubéhu home office nesnizovala. Tuto teorii také podporuji manazefi

zazivajici kondice pozitivni, kteti popisovali jejich motivaci jako neovlivnénou.
3.5.2 Teoreticky pfinos

Jednim z hlavnich piinost tohoto vyzkumu je posunuti teorie ohledné vztahu
manazeri a home office. Mnoho vyzkumt, S tématikou home office, se zaobira
predevsim klasickymi zaméstnanci. Za celou dobu svého hledani jsem nalezla pouze dvé
prace, zabyvajici se vylozené manazery. Jsou to:

e Impactos da Pandemia da Covid-19 na Qualidade de Vida no Trabalho dos

Gestores do IFPB, campus Jodo Pessoa, em Atividades Home Office od Alysson

André Rédis Oliveira a jejich kolegt;

e Impact of the COVID-19 pandemic on management-level hotel employees* work
behaviors: Moderating effects of working-from-home od Oscara Hengxuana Chi,

Asima Saldamliho a Dogana Gursoya.

Ob¢ zminéné prace se zabyvaji home office ve spojeni s pandemii COVID-19, coz miize

byt ditvodem urcitych odliSnosti oproti tomuto vyzkumu.

Cilem prvni zminéné prace bylo ,,analyzovat dopady pandemie COVID-19 na
kvalitu Zivota v praci“ se zaméfenim na praci z domova (Oliveira et al., 2022, s. 1). Studie
potvrzuje, ze domaci prostfedi manazerim umoznovalo ,,vykonavat jejich praci se
stejnou produktivitou” (Oliveira et al., 2022, s. 10), coz podporuje zjisténi toho vyzkumu,
kdy se pracovni nasazeni n&jakym zpisobem nesnizilo. Je podle nich také mozné
konstatovat, ze se manaZzefi ,,citili spokojeni a naplnéni svymi aktivitami na home
office” (Oliveira etal., 2022, s. 10). Tato skuteCnost se projevila iv této praci, kdy
manazeti tvrdili, Ze nekladou dlraz na misto, odkud préaci vykonavaji, ale hlavné na jeji
smysluplnost, ktera pohani jejich motivaci. A jak uz je ve vysledcich empirické studie
zminéno, tak 1 vyzkum Oliveiry a jejich kolegti (2022, s. 11) potvrzuje, Ze si manaZzefi

dokazali na home office, v obdobi pandemie, zvyknout.
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Druha zminéna studie, od Oscara Hengxuana Chi, Asima Saldamliho a Dogana
Gursoya, se zabyva ucinky prace z domova, béhem pandemie COVID-19, na pracovniky
na Urovni managementu V oblasti ubytovacich sluzeb. Jak uz bylo Vv teoretické ¢asti
popsano Chi, Saldamli a Gursoy (2021, s. 1) popisuji, Ze prace z domova piipomina
»dvousecnou cepel“, coz prezentuje, ze home office je spojen s mnohymi pozitivy
i negativy. Jejich vyzkum pfinesl zjisténi, ze ,,prace z domova piinasi vyssi uroven
raznosti“ (Chi, Saldamli, Gursoy, 2021, s. 5), coz jak uz z teoretické Casti plyne, mize
byt dalsim faktorem, pro¢ se manazerim na home office zvySuje pracovni nasazeni.
V piipadé respondent tohoto vyzkumu bylo ovSem potvrzeno klidné prostfedi, jako
hlavni faktor zvySeného nasazeni. Pomoci jejich vyzkumu bylo také zjiSténo, Ze manazeti
pracujici na home office pocituji negativni faktory jejich prace silnéji (Chi, Saldamli,

Gursoy, 2021, s. 5). Tento vyzkum ovSem tuto skute¢nost nezaznamenal.

Co se tyce poznatkl ziskanych cetbou literatury, tak se prace sni v mnohém
shoduje. Vyskytla se ale i problematika, ktera byla manazery popisovana jinak. Chtéla

bych uvést nékteré priklady.

Jak uz bylo vys$e zminéno, Chi, Saldamli a Gursoy (2021) zminuji, Ze se home
office da pfirovnat k ,,dvousecné Cepeli*. To také potvrzuje i tento vyzkum. Z vysledkii
studie i teoretického modelu je jasné, Ze home office sebou ptinasi spoustu pozitiv, ale
i negativ. Tyto faktory se s teoretickou ¢asti a s literaturou ve velké ¢asti shodovaly.
Jedinym faktorem, ktery ani jeden z manazerd nezminil, jsou zdravotni problémy spojené

s praci z domova.

Teoreticka ¢ast pojednava také o vlivu pandemie COVID-19 na pracujici na home
office. Obdrzalkova a Moravcova (2022, s. 7) dosahly svym vyzkumem odpovédi, Ze
prace z domova spojena s pandemii COVID-19 nejde posoudit jako zcela pozitivni ¢i
negativni. Tento vyzkum ovSem ukazal, ze vybrany vzorek manazert vnimal, s ohledem
na jejich praci, pandemii COVID-19 pifevazné negativné. Je tomu tak z divodu, ze
manazeti silné pocitovali nejistotu doby, nebo napiiklad vliv izolace, coz jak uz Shade
ajeji kolegové (2021, s. 12) zminuji, je podminéno skute¢nosti, ze ,,pozitivni interakce
s kolegy nelze jednoduse ptenést z kancelate do prostiedi virtualniho tymu*. Podstatné je
zminit také fakt, Ze v prib¢hu pandemie byly do domacnosti piesunuty také déti
a dopivajici, ktefi stale studovali. Na problematiku jejich ptitomnosti upozoriovaly

hlavné Zzeny. Jedinym pozitivem spojenym s COVID-19, ktery se mi v prubéhu vyzkumu
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podafilo zaznamenat, je skute¢nost, Ze vétSina manazeri vnimala COVID-19 jako urcity

prelomovy moment, ktery donutil organizace k vice proaktivnimu chovani.

V kapitole, o pracovnim nasazeni, je zminén vyrok Bakkera a Leitera (2010, s. 2),
kde popisuji, Ze pracovni nasazeni zamé&stnancti mize byt zavislé na ,,organizacnich
zasadach, postupech a strukture®, pfi¢emz dodavaji, Ze se zaméstnanciim obzvlasté dafi
dosahovat nasazeni ve firemnich kulturach, které stoji na pevném vztahu mezi podnikem
a jeho zaméstnanci. To se v pfipad¢ tohoto vyzkumu nepotvrdilo. ManaZzeti zminovali
zvySené pracovni nasazeni hlavné ve spojitosti s klidnym prostfedim, pficemz bylo

podpofeno vnimanim smysluplnosti prace, coz se ukéazalo jako hlavni motivacni faktor.

Teoreticka Cast bakalaiské prace se zminuje také o vyhoteni. Schaufeli a jeho
kolegové (2002, s. 75) popisuji, ze koneénym stavem pracovniho nasazeni je pohlceni,
kdy dochazi k naprosté koncentraci, pfiCemz muze mit zaméstnanec problém prace
zanechat. Pokud je zaméstnanec neustale vystavovan takovému stavu, tak mize dojit az
Kk vyhofeni. Vzorek manazeri potvrdil, ze na home office existuje tendence
K pfepracovani, ovsem zadny z respondentii tématiku vyhoteni pfimo nezminil a ani
z rozhovoru nikdy nevyplynulo, Ze by ho né&jaky manazer zazival. Jak uz bylo popsano
V doporucenich pro manazerskou praxi, mize to byt divodem krat$iho casového useku,

kdy manazeti museli naplno home office vyuzivat.

vvvvv

manazei1 na home office museji potykat. Informace, ziskané timto vyzkumem, mohou

dale ptispét k posileni z4jmu o manaZery a fenomén home office.
3.5.3 Limity vyzkumu

Pomérné jasnym limitem realizace vyzkumu bylo, ze jsem s kvalitativnim
vyzkumem a obecné s roli tazatele, neméla zadné piedchazejici zkusSenosti. Metoda
zakotvené teorie vyZzaduje zpracovani dat v podstaté ihned po provedeni rozhovoru. To
mi napomohlo si uvédomit moje slaba mista, na kterych jsem se nasledn¢ snaZzila

zapracovat a u dalsich rozhovora je neopakovat.

Jak uz bylo popsano, pro vyzkum byl uzit kvalitativni vyzkum. Pro ten je
charakteristicky mensi pocet respondentd, kdy vysledky vyzkumu nelze zobecnovat
(Hendl, 2005, s. 57). Bylo pro m¢ dilezité si tento fakt opakovat, abych se pfi analyze

a zpracovani dat generalizovani vyhnula.
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Za dalsi limit maze byt povazovana velikost vyzkumného vzorku. Sbér dat jsem
provedla podle metody zakotvené teorie, podle které jsou data sbirdna az do momentu
teoretického nasyceni. Jednad se o moment, kdy se neobjevuji zadné nové informace.
Tento okamzik Vv pfipadé této prace nastal. Je ovSem nutné podotknout, ze podle
Marcinkové (2022) je pro kvalitativni vyzkum pocet respondenti tohoto vyzkumu (sedm)
povazovan za dostate¢ny pro zjisténi novych poznatkt a dat, pfiCemz zmifiuje, ze vétsi
vzorek by mohl pfinést mnohem vé&tsi saturaci. Je proto mozné, ze rozsifeni vyzkumného
vzorku azaméfeni se na manazery z odliSnych oblasti, by mohlo vést K rozsifeni

ziskanych dat.

Dalsi podstatnou skutecnosti je, ze vysledny vyzkumny vzorek je vékové
vymezen, coz nebylo zamérem. Vzorek je tvofen manazery okolo ¢tyficatého
a padesatého roku zivota. V takovémto ptipad¢ se nabizi prozkoumat naptiklad manazery

mladsi, ktefi by mohli mit rozdilné nazory a odlisny postoj k home office.

Na konec bych rada také zminila skutecnost, ze se bakalafskd prace zabyva
motivaci a pracovnim nasazenim z pozice vlastniho hodnoceni manazery. Z toho plyne,
7ze jde o vyvozené zavéry z jejich sebe-evaluace, tedy jak oni sami svou motivaci
a pracovni nasazeni vnimaji. To také podnitilo zménu vyzkumné otazky z ,,Jaky ma vliv
home office na motivaci a pracovni nasazeni manazeru?* na ,,JJaky piisuzuji manazeti
vliv home office na svou motivaci a pracovni nasazeni? Je podstatné zminit, ze i kdyz
jsou vysledky ovlivnény sebe-evaluaci manaZerd, tak jsou pro posunuti teorie podstatné.
Jak uz bylo zminéno, dochazi k ptedstaveni mnohych problémd, které manazery na home
office postihuji. Vyzkum muze také napomoci Kk rozvinuti dal$ich vyzkumnych otazek,
které¢ by mohly vyznamné ptispcét ke znalostem ohledné tohoto fenoménu ve spojeni

S manazery.
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Zavér

Cilem kvalitativniho vyzkumu bylo zodpovédét vyzkumnou otazku, ktera zni:
Jaky prisuzuji manazeri vliv home office na svou motivaci a pracovni nasazeni? Data pro
zodpovézeni této otdzky byla ziskana pomoci rozhovorli se sedmi manazery. Ziskané
informace byly nésledné zpracované podle metody zakotvené teorie, kdy bylo postupné

provedeno oteviené, axidlni a selektivni kodovani. Timto zpiisobem byl nakonec

vytvoren teoreticky model, ktery byl pro piehlednost zobrazen pomoci schémat.

Z odpovédi respondentl je patrné, Ze manazeii na home office jsou ovlivnéni
ne¢kolika faktory. Jsou jimi pficiny, ovliviiujici proménné a kondice. Pficin, proc¢
manazeii zapocali praci na home office, neni mnoho. Nejcastéji se jednalo o zvySeni
efektivity, zajisténi vétsi pohodlnosti a také diky pandemii COVID-19, ktera byla v dobé
rozhovoru stale siln¢ aktudlni. Dal$im Cinitelem jsou ovliviiujici proménné. Presnéji se
jednéd o individualitu ¢lovéka a vliv prostiedi, kdy je podstatné zminit, Ze na tyto
proménné nema organizace vyrazny vliv. Jejich ovlivnéni zalezi tedy pievazné na
samotné osob¢ manazera. Poslednimi vlivnymi okolnostmi jsou kondice, které manazeti
zazivaly na home office. Oproti zminénym ovliviiujicim proménnym je mozné, aby
organizace na tyto ¢initele vyraznéji pusobila. Rozhovory bylo zjisténo, ze manazefi
zazivajici negativni stavy, méli tendence popisovat home office jako vice problematicky
a byli ohledné jeho vlivu vice skeptiéti. Na rozdil od toho, manazeti zazivajici kondice

pozitivni, nemé¢li s home office ptilisné problémy a jejich ndhled byl vice optimisticky.

S ohledem na vyzkumnou otazku, doSlo analyzou dat ke zjiSténi, Ze manazefi,
proZzivajici pozitivni kondice, podpotené ovliviiujicimi proménnymi, nepocitovali, Ze by
se jejich motivace k praci néjakym zptisobem zménila. Naopak je tomu u manazerd, kteti
prozivali kondice negativni. Ti popisovali urcité snizeni jejich motivace nékterymi
faktory. Prikladem miize byt izolace. Cinitelem nebyly oviem pouze negativni stavy, ale
také ovliviiujici proménné. Napiiklad individualita ¢lovéka hraje v tomto pfipadé¢ silnou
roli. N€ktefi manazeti zminovali jejich silnou potfebu socidlnich interakci. Jak uz bylo
zminéno, na ovlivilujici proménné nemiize organizace natolik pusobit, jako na negativni
kondice. Krom¢& vlivu home office na motivaci manazeri, bylo cilem zjistit také vliv
tohoto fenoménu na pracovni nasazeni manazer. V tomto ohledu doslo ke zjisténi, ze
home office pracovni nasazeni zvySuje. Z odpoveédi manaZerti vyplynulo, Ze je tomu tak

z divodu klidného prostiedi, které oproti kancelati podminuje jejich vétsi koncentraci.
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Vsichni manazefi si ovSem byly této okolnosti védomi a popisovali, ze s pfiliSnym
zvysSenim zavadi redukci nasazeni. Z literatury plyne, ze zvySené pracovni nasazeni miize
byt také diivodem pozdgjsiho nastani vyhofeni. Zadny z manaZerti oviem problematiku
vyhoteni nepopisoval a ani z rozhovort nevyplynulo, Ze by ho néktery respondent zazival.

Vyzkumny proces doSel k zavérim, které by mohly pomoci k uvédoméni Si
problematiky spojené s home office, kdy by organizace na tyto faktory mohly 1épe

reagovat a napomoci tak k feseni negativnich dtsledkd home office plisobici na manazery.

Zjisténé informace by mohly také vést k namétim na dalsi navazujici vyzkum.
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