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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva identifikaci psychologickych faktorGi prace z domova.
Pozornost je zamétena na alternativni pracovni tvazky, dale je zpracovana problematika
prace z domova, jeji vyvoj, podoby a soucasna situace vyuzivani v Ceské republice.
Soucasné je pozornost zaméiena na pozitiva a negativa alternativnich pracovnich
uvazki, zejména prace z domova. Diplomova prace identifikuje individualni, pracovni a
rodinné a domaci psychologické faktory prace z domova. Déle se diplomové prace
zabyva specifiky jednotlivych generaci zaméstnancti ve vztahu k psychologickym
faktorim prace z domova. Cilem empirického Setfeni je identifikovat vliv
psychologickych faktorti na praci z domova zastupcti vSech generaci zaméstnancu
vykondavajicich pfevazné administrativni ¢innost v malych, sttedn¢ velkych a velkych
organizacich v Praze. Respondenty byly zastupci vSech generaci, které se v soucasné

dob¢ vyskytuji na trhu prace.

Kliova slova: alternativni pracovni uvazky, generace, osobnostni rysy, pracovni

prostiedi, prace z domova, psychologické faktory



Abstract

The diploma thesis deals with the identification of psychological factors of working
from home. Attention is focused on alternative working hours, then the subject of home
office, its development, forms and the current situation of its use in the Czech Republic.
At the same time, attention is focused on the positives and negatives of alternative
working hours, especially home office. The thesis identifies individual, work and family
and home psychological factors of working from home. Furthermore, the diploma thesis
examines the specifics of different generations of employees in relation to the
psychological factors of home office. The aim of the empirical investigation is to
identify the influence of psychological factors on home office of representatives of all
generations of employees performing mainly administrative activities in small, medium
and large organizations in Prague. The respondents were representatives of all

generations currently present on the labour market.

Key words: alternative working hours, generation, personality traits, working

environment, home office, psychological factors
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0 Uvod

Tématem diplomové prace jsou psychologické faktory prace z domova. V poslednich
letech doslo ke zietelnému narGstu poctu osob pracujicich na dalku. V mnoha
odvétvich, organizacich i domécnostech se podminky pro praci na dalku z domova
meéni. Nové technologie, virtudlni kancelare a chytra zafizeni umoziuji zaméstnancim
vykonévat praci kdekoli a kdykoli. Velké mnozstvi prace se piesunulo za obrazovky

pocitacl, coz umoziuje, aby se prace presunula do domovii zaméstnancu.

Cilem diplomové prace je identifikace psychologickych faktorti prace z domova. Cilem
empirického Setfeni je zjisténi vlivu psychologickych faktori na praci z domova
zéastupcl vSech generaci zaméstnancii vykonavajicich pfevazné administrativni ¢innost

v malych, sttedné velkych a velkych organizacich v Praze.

Diplomova prace je ¢lenéna do Sesti kapitol. Pro obecny vhled do problematiky prace z
domova je v prvni kapitole vénovan prostor alternativnim pracovnim tvazkim, které se
vyuZzivaji na trhu prace. Charakterizovany jsou jednotlivé typy alternativnich uvazkd,
jejich ukotveni v zadkoniku prace a dale pozitiva i negativa, kterd s alternativnimi tivazky
souviseji. Hlavnimi zdroji pro alternativni pracovni tivazky jsou publikace Mezinarodni
organizace prace, Americké sociologické asociace a tiskové zpravy Ministerstva prace a
socialnich véci Ceské republiky. Tyto publikace mimo jiné charakterizuji jednotlivé
typy alternativnich tvazkl, ale prevazné shromazduji dualezitda data tykajici se
alternativnich pracovnich uvazkl a dale se zabyvaji pozitivy a negativy alternativnich
uvazki, vychazejicich z vyzkumt, které byly realizovany v letech 2015, 2016, 2020 a
2021. Dal$im zdrojem této kapitoly jsou publikace a ¢lanky Kaletové (2015), Mlezivové
(2018), Formankové, Dudové a Vohlidalové (2011), které se touto problematikou

rovnéz zabyvaji.

Ve druh¢ kapitole je podrobnéji zpracovana problematika prace z domova, jeji pocatky
a vyvoj az do soucasnosti, pfi¢emz soucasné je uvedeno jeji vyuzivani. Prace z domova
ma vice podob, znichz kazdé je dale vénovana pozornost, zpracovana je i oblast
implementace prace z domova. Zdrojem této kapitoly je ¢lanek PaleCka a Michalika

(2011), kteti se zabyvaji pfevazné vymezenim prace z domova, jejimi podobami a



jejimi riznymi aspekty, k historii prace z domova byly vyuzity odborné c¢lanky
Duftkoveé (2004, 2006), Allena, Goldena a Shockleyho (2015) a Belzunegui-Eraso a
Erro-Garcés (2020).

Tteti kapitola se vénuje pozitivnim a negativnim aspektim prace z domova v oblasti
psychologickych faktort a dale disledkiim negativnich psychologickych faktorti prace z
domova. Zdroji této kapitoly jsou predevSim vysledky vyzkumi, které se zabyvaji
riznymi negativy a pozitivy prace z domova, napiiklad vyzkumy Messengera (2017),
Andersona, Kaplana a Vegy (2015), Smitha, Patmose a Pittsa (2018), Blooma et al.
(2013), Oakmana et al (2020), Filardiho (2020) nebo Yu, Wu (2021).

Ctvrta kapitola obsahuje rozpracovéani psychologickych faktorii prace z domova, které
mohou pozitivné i negativné ovlivnit zaméstnance. Koncepce téchto faktort vychazi z
odborného ¢lanku Belzunegui-Eraso a Erro-Garcés (2020), ktefi se zabyvaji analyzou
prace na dalku v kontextu s pandemickou krizi. Autoti rozdé¢lili faktory ovliviiujici praci
z domova na faktory individudlni, pracovni, organiza¢ni a rodinné a domaci. Pozornost
v diplomové praci je zaméfena na vliv psychologickych faktort.. Ctvrta kapitola je
doplnéna publikacemi mnoha autorli, z nichz mezi nej€astéji citované patii publikace
Blatného (2010), Vagnerové (2016) a Kohoutka (2000), dale odborné ¢lanky Andersona
(2014), Mounta a Barricka (1998) a Cherryho (2021), ktefi se zabyvali jednotlivymi
psychologickymi faktory, které ovliviiuji zaméstnance pii praci z domova. DalSimi
zdroji této kapitoly jsou vyzkumy napiiklad Russella, O’Connella, McGinnityho (2009),
O’neilla et al (2009) nebo Goldena a Vegy (2005).

Pété kapitola se zaméfuje na charakteristiku jednotlivych generaci zaméstnancii, ktefi se
v soucasnosti vyskytuji na trhu prace. Charakteristiky generaci jsou nezbytné v kontextu
empirického Setfeni, které je soucasti diplomové prace, zamétujiciho se na specifika
riznych generaci zamé&stnanct ve vztahu k psychologickym faktoriim prace z domova.
Patd kapitola Cerpa predevsim z odborné publikace Delcampa, Hoggerty, Haneye
(2011), Horvathové (2016), Kubatové (2013) a Seemillera a Grace (2019), déle z
vyzkuma Radstadtu (2020) nebo Cennama (2008) zabyvajici se charakteristikami

generaci na trhu prace ve vztahu k praci samotné.



Vlastni kvantitativni empirické Setieni realizované s vyuzitim dotaznikd je obsahem
Sesté kapitoly. Cilem empirického Setfeni je zjiSténi vlivu psychologickych faktori na
praci z domova zastupcii vSech generaci zaméstnancli vykondvajicich pfevazné

administrativni ¢innost v malych, stfedné velkych a velkych organizacich v Praze.



1 Alternativni pracovni uvazky

Standardni pracovni pomeéry, které zahrnuji Ctyficet hodin pracovni doby v jednom
pracovnim tydnu, pficemz prace je vykondvana v misté¢ pracovisté, jsou vyuzivany
globalng. Takovy pracovni pomér vyhovuje predev§im zaméstnavatelim, kteti mohou
stabilné¢ vyuzivat pracovni silu zaméstnanci a mit nad nimi kontrolu. OvSem v
poslednim desetileti je mozné sledovat nariist vyuzivani alternativnich pracovnich

uvazkl v mnoha zemich (International Labour Organization, 2016, s. 1).

Mezi alternativni pracovni Uvazky se fadi zkraceny pracovni Gvazek, pruznéd pracovni
doba, stlacena pracovni dobu, prace z domova anebo také sloucené pracovni uvazky
(MPSV, 2015, s. 1). Vedle toho Mezindrodni organizace prace rozliSuje odliSné
alternativni uvazky, mezi néz zatazuje doCasné zamé&stnavani, praci na ¢astecny uvazek,
agenturni zaméstndvani a samostatné vydélecnou cinnost (International Labour

Organization, 2016, s. 2-3).

Alternativni uvazky jsou vyuzivany nejCastéji v severskych statech, dale v Némecku,
Rakousku, Spojeném kralovstvi, Belgii a Irsku. Naproti tomu Ceska republika spole¢né
s Portugalskem, Reckem, Spanélskem, Slovenskem a Bulharskem vykazuji podstatné
Mejstiik, 2014, nestrankovano). Ve Spojenych statech je v soucasné dobé¢ vice nez 28
miliond zamé&stnanct pracujicich na dalku. V letech 1992 az 2002 se pocet zaméstnancil
pracujicich na dalku ve Spojenych statech zvysil o vice nez 200 % (Smith, Patmos,
Pitts, 2018, s. 45). Podle udaji o po¢tu odpracovanych hodin vychazejicich z vyzkumu,
vykazovalo Recko a Slovensko spole¢né s Ceskou republikou nejvyssi &isla
odpracovanych hodin v tydnu. Primérna délka pracovni doby v zemich Evropské Unie
je 37,5 hodin a Ceska republika vykazovala 40,9 odpracovanych hodin v jednom tydnu.
Udaje o poétu odpracovanych hodin vychazi z vyzkumu, ktery vyuzival data z roku
2012 (Petranova, Mejstiik, 2014, nestrankovano).

Alternativni pracovni doba piinasi nové moznosti a prilezitosti pro jednotlivce i1 celé
organizace, ale také rizika a nevyhody (Formankova, Dudova, Vohlidalova, 2011, s.

56—58). ,,Za hlavni vyhody a prinosy vyuzivani alternativnich pracovnich uvazkit pro
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zaméstnavatele byva nejcasteji povazovano: zvySend produktivita prace, zvysend
spokojenost a loajalita zaméstnancii, moznost rychleji reagovat na zménu a pruznéji
Fidit pracovni silu, zvySena atraktivita firmy pri naboru novych talentii a udrzeni
stavajicich zameéstnancu, snizeni fluktuace a absence, uspora nakladii (mzdovych,
naborovych, provoznich). Na druhou stranu nedostatek zkusenosti s novymi a
flexibilnimi uvazky vyvolava obavy, jak je efektivné zavadeét do praxe. Zaméstnavatelé
povazuji za mozna rizika a bariéry: vyssi naroky na komunikaci, planovani, organizaci
prdce a zadavani a ukolu, chybéjici podpora za strany statu, obavy z administrativni a
financni zatéze, mensi moznosti kontroly prdce jednotlivych pracovnikii, zpomaleni
predavani znalosti mezi pracovniky.” (Forménkova, Dudova, Vohlidalova, 2011, s.

56-58)

Do budoucna bude nutné v zavislosti na zménach ekonomiky a na trhu prace zvySovat
vyuzivani alternativnich tivazkl. S ohledem na data, ktera ukazuji, Ze na trhu prace
chybi ptfes 300 000 zaméstnanci, je nutné vyvodit, Ze je potieba na trh prace piivést i
takové zaméstnance, ktefi se v minulosti na trh prace nedostali. Jednd se o osoby se
snizenou pracovni schopnosti, osoby zijici mimo centra mést se snizenou dopravni
dostupnosti nebo osoby, které z riiznych divodii nebyly schopny denné vykonavat praci

na plny uvazek (Evropa v datech, 2019, nestrankovano).

1.1 Typy alternativnich pracovnich uvazku

Obliba alternativnich uvazkli stoupa v zavislosti na rostouci poptdvce ze strany
zamé&stnancl. Za alternativni Givazek je povazovan jakykoliv typ pracovniho uvazku, jez
neodpovida standardni osmihodinové pracovni dob¢ stravené v misté pracovisté. Mezi
alternativni tvazky jsou fazeny zkraceny pracovni uvazek, pruzna pracovni doba,

stlacena pracovni doba a prace z domova.

Zkraceny pracovni Uvazek vznikd na zdkladé dohody zaméstnance a zaméstnavatele
(Kaletova, 2015, nestrdnkovano). Zkracené pracovni uvazky ,,...mohou mit riizny
rozsah od 0,1 do 0,9 uvazku, nejcastéji se vsak objevuje uvazek trictvrtecni (0,75),
polovicni (0,5) a ctvrtecni (0,25). Rozvrstveni pracovni doby nemusi byt pravidelné.*
(MPSV, 2015, s. 2)
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Pruznd pracovni doba vznikd na zdklad¢ dohody mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem (MPSV, 2015, s. 2). Pruzna pracovni doba se dé€li na zakladni a
volitelnou. Zaméstnavatel ur¢i asovy ramec zakladni a volitelné pracovni doby. Béhem
zakladni pracovni doby je zaméstnanec povinen byt na pracovisti zaméstnavatele a v
ramci volitelné pracovni doby si zaméstnanec sam urcuje zacatek a konec své pracovni
doby podle svych potieb (Kaletova, 2015, nestrankovano). Dilezitou podminkou pro
takto nastavenou pracovni dobu je dodrzeni poctu odpracovanych hodin v zavislosti na
pracovnim uvazku (MPSV, 2015, s. 2) a zarovein neptesdhnout dvanact odpracovanych

hodin v rdmci jedné smény (Mlezivova, 2018, s. 3, § 85 (3) ZP).

Stlatena pracovni doba je definovana stlaCenim tydenni pracovni doby (plného nebo
zkracené¢ho tvazku) do niz§iho poctu pracovnich dni. Tento alternativni uvazek lze
uplatiiovat i na zkracené pracovni uvazky. Vysledkem je mzda odpovidajici pracovnimu
uvazku a poctu odpracovanych hodin, jehoZz objem je upraven na zaklad¢ potieby

zaméstnavatele (MPSV, 2015, s. 2).

Prace z domova neni zdkonikem préace ptimo definovana, ale je upravena v § 317 ZP,
ktery ji vymezuje jako zavislou praci, pfi€emZ zaméstnanec ma béhem prace z domova
stejnd prava a povinnosti jako zaméstnanci pracujici na pracovisti. Nejcastéjsi formou
vyuzivani prace z domova je kombinace price doma a na pracovisti. Zadny
zaméstnanec nemd na praci z domova pravni narok a rozhodnuti o takovém

alternativnim tvazku nélezi vyhradné zamé&stnavateli (MPSV, 2015, s. 2; § 317 ZP).

Zaméstnanci a zaméstnavatelé maji mnoho moznosti, jak upravit pracovni Uvazek.
Znalost alternativnich pracovnich tvazki umoziuje upravit pracovni podminky tak, aby
byla situace vyhodna pro obé strany. I piesto, Ze se trend alternativnich uvazki v Ceské
republice stale zvySuje, Ceska republika stile nedosahuje takovych hodnot jako jiné

evropské staty.

1.2 Pozitiva a negativa alternativnich pracovnich tvazki

V disledku alternativnich pracovnich uvazkii vznikaji soucasné pozitiva i negativa.
Vyznamnym pozitivem je, Ze zaméstnanec ani zamestnavatel nejsou omezeni standardni

pracovni dobou a mohou ji upravovat podle moznosti a potieb obou stran.
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Zameéstnavatel tak mize zaméstnance zaméstnat na pracovni pozici predevs§im pro jeho
schopnosti a dovednosti a neni vdzan plnymi tuvazky, které jsou pro nékteré
zaméstnance nesplnitelné (MPSV, 2015, s. 2). Zaméstnavatel tak mize prilakat nebo
udrzet talenty, ktefi naptiklad nebydli v dostupné vzdalenosti od sidla organizace a
zaméstnanci se tak nemusi st€éhovat do mista zaméstnani (Henke at al., 2016, s. 604).
Alternativni tivazky umoziuji uvést do rovnovahy profesni a soukromy zivot (MPSV,

2015, s. 2).

Podle odbornikti z International Labour Organization (2016, s. 2-3) stoupa popularita
alternativnich uvazkl pievdzné v zavislosti na rostouci globalizaci, zménach ve svété
prace, rozmachu sektoru sluzeb, technologickém vyvoji a zménach v organizacnich
strategiich. Naproti tomu nové&jii statistiky z roku 2018 Ceského statistického ufadu,
které se zamérily predevSim na zajmy zameéstnancl, uvadéji, ze lidé se uchyluji k
alternativnim Uvazklim piedev§im proto, aby mohli zkoordinovat profesni Zivot
s osobnim zivotem, kvuli studijnim povinnostem nebo z diivodu nemoznosti ziskat
zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Mlezivova (2018, s. 1) dale uvadi jako divody
pro Castéj$i vyuzivani alternativnich pracovnich uvazka také rozsitujici se ekonomické
aktivity zen—matek a rodinnou politiku statu. Také tiskova zprava Ministerstva prace a
socialnich véci (2015, s. 2) povazuje alternativni pracovni uvazky za feSeni pro
koordinaci profesniho a rodinného Zivota. Ceska republika na rozdil od sousednich zemi
v této oblasti nevykazuje tak vysoké vysledky. Podle dat Ceského statistického Gifadu
vyuziva v Ceské republice alternativni Givazky deset procent zen a pouze dvé procenta

muzu.

Nejvetsi prekazkou prace na dalku je podle prizkumu z roku 2020 ztrata pravidelného
osobniho kontaktu (pracovniho 1 spole¢enského) se spolupracovniky a absence denniho
rezimu, dale déti v domacnosti, omezeny soukromy pracovni prostor v domacnosti a
problémy s internetovym pfipojenim. Pro 44 % dotdzanych osob byly tyto prekazky
kazdodennim problémem. Mezi dalsi nevyhody patfily otdzky personélniho fizeni, jako
je piijimani zaméstnanci, dohled a efektivni a/nebo u¢inna spoluprace, pracovni prostor
v domadci kancelafi, problémy specifické pro rtizné typy pracovni naplné€, jako je
nedostatecny pfistup k subjektiim, datiim, materidlim a koleglim, a dal$i osobni a
profesni dusledky, jako je napfiklad stres, osamélost, izolace, nedostatek podpory ze

strany vedeni, nové danové problémy a ztrata produktivity (Gilmartin, 2020, s. 5). Ve
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vyzkumu, ktery se zabyval vlivem prace na dalku na izolaci a psychicky distres bylo
zji§téno, Ze izolace v dusledku fyzické vzdalenosti béhem neptfitomnosti na pracovisti
ma vliv na psychicky distres. Ten je charakterizovan pocity smutku, neStésti a
negativnim rozpoloZenim. V disledku toho, ze zaméstnanci jsou ochuzeni o dilezité
(socialni) zdroje, miize byt izolace zdrojem stresu. Bylo také prokazano, Ze izolace u
zaméstnancll zvySuje Unavu a sniZuje angazovanost. Navic prace na dalku jeSté vice
snizuje prilezitosti pro navazovani kontakti a jejich dalSi prohlubovani (Zoonen,
Sivunen, 2021, s. 2). Prace na dalku podnécuje zaméstnance pracovat vice, nez kdyz
pracuji na pracovisti. Tento fakt potvrdil vyzkum zabyvajici se dasledky prace na dalku
z roku 2021. Vysledky upozoriiuji, Ze zamé&stnanci pracujici na dalku maji tendenci
pracovat v praméru o ¢tyfi hodiny vice nad ramec jejich pracovniho tivazku a také maji

tendenci ¢erpat mén¢ dovolené (Conte, 2021, s. 1).

Alternativni pracovni Givazky neznamenaji pouze pozitiva, ale taktéz negativa, ktera se
mohou tykat i zaméstnavatelli. Alternativni pracovni GvazKky jsou pro zameéstnavatele
spojeny s vyssi administrativni zat€zi a nutnosti spravné organizaci prace (MPSV, 2015,
s. 2). Alternativni pracovni Gvazky vyzaduji vyssi naroky na komunikaci, planovani a
snizuji moznou miru kontroly zaméstnancii (Formankova, Dudova, Vohlidalova, 2011,
s. 56—58). Chovanec a MatyaSova (2013, s. 13) ve své metodice pro zaméstnavatele pro
oblast alternativnich pracovnich tvazki uvedli nékolik vyhod a nevyhod alternativnich
pracovnich Uvazki zejména pro organizace. Alternativni uvazky umoziuji udrzet v
organizaci kvalifikované zaméstnance, kterym jiz nevyhovuje plny pracovni tvazek.
Vysledkem je, Ze organizace nepiijde o zkusené zaméstnance s odbornymi znalostmi a
zkuSenostmi v oblasti, do které finan¢né€ investovala, naptiklad prostfednictvim Skoleni.
Ackoliv moznost vyuziti alternativnich pracovnich uvazki déla organizaci dobré jméno
na trhu préce, stale neni jejich vyuziti béZnou praxi. Mezi dalsi vyhody patfi 1 moZnost
vysSi vykonnosti zaméstnance béhem kratSi pracovni doby v disledku vyssiho
soustfedéni na praci. Organizace mize déale jednoduseji regulovat pocty zaméstnanct a
dosédhnout tak vyssi finanéni efektivity. Mezi nevyhody je zatrazeno ,,Nemotivujici
nastaveni minimalni mzdy a Zivotniho minima, nevhodna struktura dani a prispévkii na
socialni pojisténi; Chybi danové zvyhodnéni zaméstnavatele. “ (Chovanec a Matyasova
2013, s. 13) Zkracené pracovni Uvazky zapficinuji to, Ze se zaméstnanci na pracovisti
nepotkéavaji tak Casto, jako kdyz pracuji vSichni na plné tvazky, ¢imz se omezuji

neformdlni kontakty s kolegy a moZznosti pro navazovani novych kontaktti. Tento fakt
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zaroven zvySuje ndroky na zaméstnavatele a jeho schopnosti vést pracovni tym.
Personalni administrativa je stejné ndrocna jako pro zaméstnance s plnymi uvazky

(tamtéz, s. 13).

V Ceské republice nevyuzivaji zaméstnavatelé alternativni pracovni tvazky tolik jako v
jinych statech (Businessinfo, 2014, nestrdnkovano). I pfesto, ze 1ze najit nevyhody pro
zavadéni alternativnich uvazki, stale pfevySuji pozitiva. Zaméstnavatelé by méli byt
obeznameni se vSemi negativy, kterd mohou z alternativnich Uvazkl plynout a
predchazet jim. Protoze pozitiva alternativnich uvazkl pfevazuji nad negativy, méli by
zam¢stnavatelé hledat cestu, jak alternativni tvazky do svych organizaci zaradit,
protoze alternativni uvazky pozitivné ovlivni jejich zaméstnance a ve vysledku i celé

organizace.
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2 Prace z domova

Ustanoveni § 34, zakona ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace stanovuje, ze jednou z nutnych
nalezitosti pracovni smlouvy je misto vykonu prace (§ 34 ZP), jez piedstavuje
prostorové vymezeni prav a povinnosti zaméstnance a zameéstnavatele. (Matejka, 2003,
nestrankovano). Vykon préce na jiném, nez dohodnutém misté je mistem distanénim.
Zaméstnanec tak neni vazan na konkrétni prostor v organizaci svého zaméstnavatele a
praci mize vykonavat napf. doma nebo na jiném misté, které bylo mezi zaméstnancem
a zamestnavatelem dohodnuté (Palecek, Michalik, 2011, s. 1). Misto, které neni mistem
v misté¢ pracoviSté, je nutné zakotvit v pracovni smlouvé po dohod¢ se
zameéstnavatelem. Prace z domova je podobou vykonu prace, kterd je vykonavana mimo
pracovisté urCené zaméstnavatelem. Zameéstnanec miiZze svou praci vykondvat z domova
s vyuzitim mimo jiné informac¢nich technologii a nemusi byt nutné¢ vazan ke
konkrétnimu pracovnimu mistu zaméstnavatele (Salajka, Zbytovska, 2016,

nestrankovano).

Prace z domova je ve firemnim prostfedi povazovéana za jeden z oblibenych benefiti. Je
vyuzivana pifedev§im v nadndrodnich organizacich zabyvajicich se informaénimi
technologiemi a financemi (Salajka, Zbytovska, 2016, nestrankovano). Struktura ceské
ekonomiky, ktera je zaméfena piedevSim na zpracovatelsky primysl komplikuje
moznosti Cast&jStho vyuzivani prace z domova. Zaméstnanci pracujici ve vyrobnich
linkach, tovarnach apod., nemaji moZznost praci z domova vyuzivat (Evropa v datech,

2019, nestrankovano).

Pro fadny vykon prace z domova musi byt zaméstnanclim poskytnuté potiebné zdroje,
které jsou k vykonu prace nezbytné. V souvislosti s rostouci urovni informacnich
technologii rostou také moznosti komunikacnich prostredku, které je nutné pii vykonu
prace z domova vyuzivat, coz zvySuje efektivitu prace zaméstnancu, ktefi se
nevyskytuji na jednom pracovisti. Komunikace skrz informaéni technologie umoznuje
jednodussi zapojeni zaméstnancii pracujicich z domova do pracovniho déni a usnadiiuje
mimo jiné Zenam, pfip. muziim, navrat do prace po mateiské a rodicovské dovolené

(Palecek, Michalik, 2011, s. 3).
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Prace z domova podle prizkumu spolecnosti Deloitte je nejvice spojovana s milenialy.
Vyuzivani prace z domova se také li§i napii¢ pracovnimi pozicemi. Témét 30 %
zamestnancli na manazerskych pozicich vyuziva flexibilitu ¢astéji nez zaméestnanci na

stfednich a niz8ich pozicich (Evropa v datech, 2019, nestrankovano).

2.1 Historie prace z domova

Prvni zminky o vykonu prace z domova se v Ceské republice objevovaly jiz v 18. stoleti
v souvislosti s doméci vyrobou tkalcti a v 19. stoleti s navlékdnim koralkd (Duftkova,
2004, s. 2). Tento fakt je ovSem spojovan s jednou z podob price z domova,
tj. homeworkingem a ne s pojmem prace z domova, jak ho chapeme v soucasné dob¢.
Koncept vykonu prace z domova, tak jak jej zndame dnes, se v Ceské republice zacal
objevovat v 1. polovin¢ 20. stoleti. V tomto obdobi bylo mozné praci z domova
vykonavat v oblasti ru¢ni vyroby, napft. textilni, sklenaiské, obuvnické, kozedélné apod.
Od 2. poloviny 20. stoleti bylo mozné pracovat z domova piedevSim pii vyrobé
drobnych predmétl. Tento druh vyroby je mozné spatfovat i dnes predevSim v

souvislosti s osobami se zménénou pracovni schopnosti (Palecek, Michalik, 2011, s. 2).

Védci 1 odbornici z praxe argumentuji vyhodami prace mimo pracovisté jiz od 70. let
20. stoleti, kdy toto slovni spojeni vzniklo, nebot ptedstavuje zasadni zménu v
tradi¢nim zptsobu podnikdni firem. V poslednich desetiletich vedla k rostoucimu z&jmu
o praci z domova a jejimu vyuzivani fada divodl. Prace z domova si plivodné ziskala
popularitu v 70. letech 20. stoleti v dusledku ropné krize ve Spojenych statech
americkych. V roce 1973 udajné toto slovo pouzil Jack Nilles. Z divodu potieby
zmirnit dopravni problémy a minimalizovat spotfebu energie, bylo nutné co nejvice
zaméstnancl prevést na praci z domova. Brzy poté zacala americkd vlada podporovat
vyzkumné programy, aby zjistila, zda je prace z domova proveditelna a pfinosna. V 70.
letech 20. stoleti soukromé spolecnosti pochopily, Ze prace z domova by mohla byt
vyuzita ke zmirnéni problému s pracovni silou. Spolecnosti jako IBM zacaly zkoumat
praci na dalku jako prosttedek k ziskdni a udrZeni programatort, po kterych byla vysoka
poptavka, ale nabidka ji nedosahovala. Kromé toho, jak v 70. a 80. letech 20. stoleti
rostl pocet rodin s dvojim pfijmem, stala se prace z domova populdrnéj$im prostfedkem
pro sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti (Allen, Golden a Shockley, 2015, s. 41).

Zhruba od zagatku 90. let 20. stoleti se v Ceské republice za¢al pouzivat dnes jiz méné
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pouzivany termin homeworking, jez ptedstavoval stejny vyznam, jaky ma v dnes$ni dobé
pojem prace z domova neboli home office (Duffkova, 2004, s. 2). Navzdory vyhodam
se prace z domova jako zplsob vykonu prace zavadéla v Evropé pomaleji, nez se
predpokladalo. Jako pfi¢ina tohoto zpomaleni se uvadi hospodaisky pokles, a to i
presto, ze prace z domova byla poprvé spojena s ropnou krizi v 70. letech 20. stoleti

(Belzunegui-Eraso, Erro-Garcés, 2020, s. 3).

V disledku zdkona o cistoté ovzdusi v 90. letech 20. stoleti byly podniky jesté vice
tlaceny k zavadéni prace z domova. Zakon o Cistot¢ ovzdusi byl ve Spojenych statech
americkych poprvé piijat v roce 1970, s vyznamnymi upravami v letech 1977 a 1990.
Zmény z roku 1990 vyzadovaly, aby stity ptfepracovaly své plany a vyzvaly
zamg&stnavatele, aby vytvofili programy volitelného dojizdéni zaméstnanct. Jednim ze
zpusobd, jak tento pozadavek splnit, byl rozvoj systému prace z domova. V roce 1990
byl déle piijat zdkon o Ameri¢anech se zdravotnim postizenim (ADA), ktery mél piinést
zpusob, jak roz$ifit a zpfistupnit zaméstnavani zdravotné postizenych pracovnikl
(Goluboft, 2001). Zakon o Ameri¢anech se zdravotnim postizenim vyZaduje, aby
zameéstnavatelé zavedli pfiméfené uUpravy prace z domova pro osoby se zdravotnim
postizenim a umoznili tak kvalifikovanému zaméstnanci se zdravotnim postiZenim
pracovat z domova (U.S. Equal Employment Opportunity Commission, 2005,
nestrankovano; Allen, Golden a Shockley, 2015, s. 41).

Rozvoj a rozSifeni prace z domova souvisi také s technologickym pokrokem a
ekonomickymi zménami. MozZnosti prace z domova rostly spole¢né s rozvojem domaci
vypocetni techniky. Od zavedeni osobnich pocitact v 80. letech 20. stoleti, notebookt a
mobilnich telefonti v 90. letech 20. stoleti se ceny a rozméry téchto zafizeni snizily,
zatimco rychlost a pamét’ se zvySily. S rozvojem téchto technologii se tak zvysil pocet
zaméstnanct, ktefi mohli pracovat mimo pracovisté. Pfechod od vyrobni k informacni
ekonomice navic zvySil pocet pracovnich mist, jejichz néapln lze vykonavat
prostfednictvim telekomunikaci (Allen, Golden a Shockley, 2015, s. 41). Prace z
domova jiz neni zddnou novinkou, nicméné rozvoj informacnich technologii posouva
tuto oblast na jinou, vyssi uroveil. V souvislosti s timto posunem se stale vice otevira
téma pocitacové gramotnosti a jeji zvySujici se naroky na zaméstnance, ale i

zamg¢stnavatele (Duffkova, 2004, s. 2).
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2.2 Podoby prace z domova

Termin prace z domova je riznymi autory rizné vymezovan. Neustalenost a nepfesnost
terminologie je zpusobena nedostatenym pravnim ukotvenim tohoto institutu v naSem
pravnim fadu, v némZz neni pojem prace z domova konkrétné vymezen. I ptesto, Ze
diplomové prace se zabyvd vyhradné¢ pojmem prace z domova, jeZ je synonymem
oznaceni home office, je povazovano za dulezit¢ zminit 1 dal§i formy prace mimo
pracovisté vzhledem k jejich uz§imu vyznamu, aby nedochdzelo k zaménovani pojmt a

bylo dostate¢né ziejmé, co je v této praci minéno pojmem prace z domova.

Zakonik prace v soucasném znéni neupravuje praci z domova jako takovou. Pravni
doktrina pracuje s pojmem domacky zaméstnanec, pro které¢ho zékonik prace stanovuje
dvé specifika v § 317 ZP. Témito specifiky jsou, Ze zaméstnanec ,,...nepracuje na
pracovisti zaméstnavatele, ale po dohodé s nim pro néj vykondva ulozenou praci z
domova, ¢i z jakéhokoliv jiného mista, které mu vyhovuje a je zdaroven pro vykon
sjednané prace vhodné.“ (BoCanova, Krejcikova, 2018, nestrankovdno) Druhym
specifikem je, ,,...Ze si zaméstnanec sam rozvrhuje pracovni dobu, ve které ma splnit

pracovni ukoly uloZené zaméstnavatelem. (tamtéz, nestrankovano; § 317 ZP)

Podoby prace z domova se 1isi na zdklad¢ riiznych obort prace. V nékterych oborech je
nutnd neustala osobni komunikace s kolegy a nadfizenymi, ¢imz prace z domova muize
byt komplikovanéj$i a v jinych oborech je prostor pro vétSi autonomii zaméstnance
(Matejka, 2003, nestrankovano). Prace z domova mé ruzné podoby a témi jsou

homeworking, teleworking, hotdesking, teletrade a home office.

Homeworking rozliSuje Duffkova (2004, s. 2) ve dvou vyznamech. Homeworking jako
“domaci pani, hospodyné* a osoba, ktera za praci vykonanou doma dostava uplatu. Pro
ucely této diplomové prace bude vyuzivam druhy vyznam pojmu homeworking.
Homeworking je vzhledem ke svému ndzvu vazan na vykonavani prace v misté bydlisté
zaméstnance (Matejka, 2003, nestrdnkovano) bez ohledu na povahu prace (Duffkova,
2006, nestrankovano). Pojem homeworking je spojen pfedevSim s rucnimi pracemi
vykondvanymi doma, za néz jedinec dostavéd uplatu. Takovy druh prace je obvykle
spojovan s hor§imi pracovnimi podminkami, nez mohou mit zaméstnanci dojizdéjici

kazdy den do zaméstndni, mezi nézZ je fazen nizky plat, nejistota zaméstnani, absence
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benefith a casto nevyhodné ¢i problematické podminky obsazené v pracovnich

smlouvach (Duffkova, 2004, s. 2).

Teleworking na rozdil od homeworkingu vychazi ze zplsobu, jakym je prace
vykondvéana a zaroven nemusi byt nutné vykonavéana z mista bydlist¢ (Matejka, 2003,
nestrankovano). Proto, aby praci mimo pracovisté bylo mozné oznacit za teleworking,
je nutné spliovat dvé zakladni podminky. Témi je vykon prace vzdaleny od mista, kde
je prace obvykle vykonavana a dale technické spojeni s vyuzitim pocitacl, internetu,
specializovanych softwar a dalSich programti a aplikaci (Duffkova, 2006,
nestrankovano). Timto se potvrzuje tvrzeni PaleCka a Michalika (2011, s. 3), Ze tato
prace je zavisld na znalosti a vyuzivani telekomunikacnich a informacnich prostredk.
Zaroven se domnivaji, Ze teleworking vyuZivaji piedev§im mladsi vékové kategorie
zaméstnancl. Duftkova (2006, nestrankovano) definuje teleworking jako: ,,Vykonavani
pracovni cinnosti pracovnikem vzdalenym od svého zaméstnavatele, odbeératele,
zakaznika atd., a odevzdavani vysledkii prace zaméstnavateli (odbérateli atd.) z jiného,
., vzdaleného * mista. N¢ktefi autofi homeworking nadfazuji teleworkingu, jini autofi
jej naopak podfazuji a dal$i autofi homeworking a teleworking ztotoziuji (tamtéz,

nestrankovano).

Hotdesking vysvétluje Bishop (2019, nestrankovano) jako zéklad moderniho
pracovniho Zivota a systém pracovniho prostoru, jez je vyuzivan riznymi lidmi v riizny
¢as. Naproti tomu Palecek a Michalik (2011, s. 3) vysvétluji pojem hotdesking ponékud
tradicnéji:  hotdesking je oznaCeni urcittho vymezeného prostoru a casu
zameéstnavatelem, ve kterém zaméstnanec muize vykondvat praci na pridéleném
pracovisti ve vymezeny Cas a po zbytek ¢asu své pracovni doby praci vykondva mimo
piidélené pracovisté. Bishop (2019, nestrankovano) uvadi, Ze hotdesking lze vyuzit
piedev§im v coworkingovych centrech, tj. sdilenych pracovnich prostorech pro
nezavislé pracovniky, kterd jsou spojena s rychlym nariistem inovaci a vyznamnym
socialnim aspektem, jez funguje ptedevSim jako zplusob podpory mezioborové
spoluprace. Podle portdlu Evropa v datech (2019, nestrankovano) se vyuZivani

coworkingovych center stale zvysuje.

Teletrade je zplisob vykonu prace zaméstnancil, jejichz pracovni c¢innost probiha

piedev§im na cestach, ¢imz jsou nuceni své pracovisté tvorit v misté, kde se zrovna
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nachdzeji. Zaméstnance vykonavajiciho praci zplsobem teletrade, si je mozné
pfedstavit napft. jako cestujiciho obchodnika nebo servisniho technika vyuzivajiciho ke
své praci predevsim mobilni telefon a/nebo notebook. Takovy zameéstnanec je diky
internetovému pfipojeni schopen pracovat i b&hem cestovani (Duftkova, 2006,

nestrankovano).

Home office je nejpfesnéjSim vyjadienim prace z domova tak, jak je pouzivan v této
diplomové praci. Home office je zplisobem prace vykonavané z domova za pouZiti
informacnich a komunikacnich technologii a zarovenl je nejobecnéj$im pojmem pro
praci z domova. Zaméstnanec pracuje z domova a vykondva praci ulozenou
zaméstnavatelem zpravidla za pouziti informacnich a komunikacnich technologii (ICT).
Zaméstnanec si zdroveil sam rozvrhuje pracovni dobu a své pracovni ukoly (Bocanova,

Krejcikova, 2018, nestrankovano).

Prace z domova je popisovana v mnoha pojmech, které si jsou vzajemné¢ velmi
podobné, ale ptesto se v jistych nalezitostech 1isi. Vycet podob prace z domova ukazuje,
ze mohou vznikat kombinace prace z domova, v terénu a na pracovisti. Z toho vyplyva,
ze zamg&stnavatel ma na vybér z mnoha zplisobi, jakymi l1ze zaméstnanci umoZznit praci

vykonavanou mimo pracovisté, pokud to charakter jeho prace umozinuje nebo vyzaduje.

2.3 Vyuzivani prace z domova v Ceské republice v soucasnosti

V poslednich letech doslo k jasnému nartistu poctu osob pracujicich z domova. Je
otazkou Casu, nez se prace z domova zacne vyuzivat v masovém métitku. Tento
neddvny nartst vysvétluji rizné faktory, které se tykaji pokracujici digitalizace a
rychlého Sifeni vyspélych informacnich a komunikaénich technologii, jako zdkladnich
faktori usnadnujicich flexibilni praci, ale zahrnuji také nékolik dalSich
restrukturalizacnich tendenci ve spole€nosti a na trhu prace. Napiiklad se zvysila ochota
zamé&stnavatelll umoznovat praci na dalku a stale vice pracovnich ukoll je nyni mozné
vykonavat z domova. Zmiriiuji se také zakladni omezujici prvky, jako je naptiklad
nedivéra, nemoznost kontroly a vyuziti moci manazeri. Prace z domova je navic stale
atraktivngjsi ve snaze o uvedeni do souladu a vyvazeni pracovniho a soukromého Zivota

(Thulin, Vilhelmson, Johansson, 2019, s. 8). Snizuje se podil osob pracujicich v ptesné
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vyméfeném case ,,od — do* ve spoleénych podnikovych prostorach, avsak stale tento

trend vyrazné¢ prevazuje (Duffkova, 2004. s. 1).

MPSV ve svém projektu, zaméfeném na mapovani prace z domova, uvadi, Ze vice nez
polovina objemu prace lze vykondvat z domova (MPSV, 2021, s. 8). Toto tvrzeni lze
aplikovat predev§im na zaméstnance v ziskovém 1 neziskovém sektoru, tj. v
soukromych spolecnostech. Pro nckteré druhy prace neni mozné vyuzivat praci z
domova v dostatecné mife podle pfedstav zaméstnancii. Sdm zaméstnavatel musi
vyhodnotit, pro které pozice je vhodné zavadét praci z domova a pro které nikoliv
(Palecek, Michalik, 2011, s. 5). Toto tvrzeni potvrzuje vyzkum MPSV (2020, s. 32),
ktery ve svych vysledcich uvadi nasledujici: ,,Obecné lze na zdkladeé odpovedi
respondentil Fict, Ze ,,otevienéjsi“ pristup k poskytovani moznosti prdace z domova je v
neziskovém sektoru a soukromeém komercnim sektoru. Kromé vyssiho podilu osob, které
maji v praxi moznost pracovat z domova (v obou pripadech vice nez 60 % zaméstnancii
oproti 40 % u organizacnich slozek statu a 14 % v USC) je zde zajisténi price z
domova administrativné jednodussi, dostupnéjsi a flexibilnéjsi.* Nejméné je prace z
domova vyuzivana u osob pracujicich zejména ve statnich uradech a v nékterych
sluzbach, kdy prekdzkou muize byt predevSim nutnost pfimého setkdvani s klienty,
nutnost prace v terénu nebo prace vazana na konkrétni misto v pfedem stanovenych,
zejména Ufednich hodinach (MPSV, 2018. s. 8; MPSV, 2020, s 32). Projekt zaméteny
na mapovani prace z domova zpracované MPSV (MPSV, 2020, s. 9) uvadi, ze s vySe
uvedenymi piekazkami (tj. v dasledku nemoznosti vykonavat praci distancné) se
ztotoznilo pouze devét procent dotdzanych respondenti (zaméstnancii) z celkového
poc¢tu 4 833 respondentll. ,,Muzi uvadéli o néco castéji nez Zeny, Ze maji moznost
pracovat z domova (to platilo témer ve vSech sektorech). Pouze v soukromych
spolecnostech uvadel moznost pracovat z domova o néco vyssi podil Zen. (MPSV,
2020, s. 11) Mlezivova (2018, s. 4) predklada totozny vysledek ve svém vyzkumu z
roku 2018, v némZ muzi uvadéli Castéjsi vyuzivani prace z domova nez Zeny. Naproti
tomu vysledky Eurostatu uvadéji, ze v Evropé zeny pracuji na dalku cCastéji nez muzi

(Evropa v datech, 2019, nestrankovano).

Soucasné vyzkumy prace z domova zkoumaji, jak se zavadéji nové typy flexibilnich
pracovnich rezimi, které rozsifuji pojem a rozsah prace z domova. Pficinou je néstup

novych chytrych a pfenosnych informacénich a komunikaénich technologii a pokracujici
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digitalizace. Wi-F1i, virtualni kancelate, cloudové technologie a chytra zatizeni umoziuji
pfistup k praci mimo pracovisté a praci mimo néj z jakéhokoli mista a v jakykoliv Cas.
Ocekava se, ze nova generace informacnich a komunikacnich technologii usnadni nové
typy pfilezitostné prace z domova, coz znamend praci, kterd je preruSovana, kratka,
okamzita a rozlozena v Case a misté. Ocekava se, ze tento pokrok podpoii neregulované
a neformalni ¢innosti prace z domova, k nimZ dochazi mimo béZnou pracovni dobu,
napf. vecer po praci, o vikendech a dovolenych, béhem pracovni neschopnosti a pii péci

o nemocné déti (Thulin, Vilhelmson, Johansson, 2019, s. 2).

Reseni technickych problémii béhem vykonu prdce z domova potvrdil zhruba kazdy
Sesty zamestnanec. Nejcastéji se jednalo o problémy s internetovym pripojenim a
vzddlenym pristupem, dale s vypocetni technikou obecné (nedostatecnda vybavenost,
nefunkcni software) a také s nedostatkem kancelarskych potreb.” (MPSV, 2020, s. 34)
Podobné vysledky tykajici se problémi s technickym vybavenim a informacnimi a
komunikac¢nimi technologiemi uvadi také vyzkum spolecnosti FeedIT (2021,
nestrankovano), kde respondenti uvadi jako nejvétsi negativa problémy se zajiSt€énim
kybernetické bezpecnosti mimo organizaci, chaoticky zplisob prace s dokumenty a
komplikace s podepisovanim smluv a dalSich dokumentt. Naproti tomu vyzkum MPSV
(2021, s. 1), tykajici se prace z domova v roce 2021, dosel ke zjiSténi, Ze ve srovnani s
obdobim pted rokem 2020 se mira doméaci prace dramaticky zvysila. VEtSina manazeri
se domniva, ze zaméstnanci, ktefi pracuji z domova a v praci, podavaji podobny vykon.
Vice nez 40 % zaméstnancl se domniva, ze jsou pii praci z domova produktivnéjsi nebo
stejné produktivni. VétSina zaméstnancti navic tvrdi, Ze prace z domova jim umoziuje
Iépe si organizovat praci a soustfedit se. Prace z domova mé pro zamé&stnance fadu
dalsich vyhod, napftiklad Setfi Cas strdveny na cestach, mohou pracovat i pies drobny
zdravotni handicap, maji flexibilni rozvrh a mohou se starat o ¢leny rodiny. Efektivita
spoluprace s kolegy a spolehlivost technologii jsou na druhou stranu nevyhodou ve
srovnani s praci na pracovisti. Dal§imi nevyhodami byl omezeny pfistup k dulezitym
dokumentiim a také miseni pracovniho a osobniho ¢asu. Respondenti dospéli k zavéru,
ze home office mé& obecné pozitivni vliv na rodinny zivot i fyzické a duSevni zdravi.
Podle jejich nazoru naopak zhorsuje kvalitu spoleCenského Zivota. VEtSina respondentt
se domniva, ze ideélni je pracovat z domova 16 nebo 20 hodin tydné. VétSina vedoucich

pracovnikl se domnivé, Ze moznosti prace z domova budou v budoucnu nadale rist.
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Ze soucasnych vyzkumi je patrné, Ze podil zaméstnancii pracujicich z domova se stale
zvysuje, ale stale pfevazuji zamé&stnani, kde prace z domova zavedena neni, 1 kdyz by to
povaha prace umoziiovala. Zaméstnavatel¢ by se méli snazit hledat cesty, jak praci z
domova zavadét, protoze vyzkumy ukazuji, Ze prace z domova je pro spokojenost a
motivovanost zaméstnancti velmi dulezitd. Procentudlni rozdéleni vyuzivani prace
z domova, oproti vyuzivani prace na pracovisti stejné tak 1 podil Zen a muza pracujicich
z domova, je v Ceské republice rozdilné, oproti trendu panujicimu v Evropd. Ceska
republika by méla udélat maximum proto, aby se ostatnim evropskym statiim vyrovnala.
Spojeni pozadavkill, moznosti organizace a jejich pracovnikll ovlivituje zavadéni prace z
domova, protoze ne vzdy je mozné vyuzit flexibilitu zpGsobu vykonu prace, ktera
vyhovuje obéma stranam. VIiv na moznosti flexibility zptisobu vykonu prace ma i stat
prostiednictvim pracovnépravnich predpisti a dale 1 odbory, které jsou obzvlasté
odhodlany bojovat proti nedobrovolné flexibilit¢ v mnoha podobach. V disledku toho
existuji prekazky, které brani rozSifeni pruznosti pracovnich twvazkad. WNekteti
zaméstnavatelé praci z domova, ve srovnani s tradicnimi formami, zvazuji jako Iépe
vyhovujici firemni kultufe a dal§i tvrdi, Ze flexibiln€jSim typim prace brani
(Vaclavkova, 2011, s. 4). ,,...strukturalni omezeni dané velikosti organizace,

podminkami pracovniho trhu nebo socialni politikou.* (tamtéz, s. 4)

Pied zavedenim prace z domova je nutné zjistit, zda je mozné tento krok podniknout z
povahy prace, dostupnych technologii, potiebnych znalosti a dovednosti zaméstnanc,
nastavenych procesii 1 firemni kultury v organizaci. Je nutné selektovat zaméstnance,
pro n€z je z ditvodu jejich ndplné€ prace prace z domova nevhodnd a nasledné vyhodnotit
pfedpokladany odhad nakladii a pfijmd implementace prace z domova (Heikenwilder,

2014,'s. 13).

Podle Vaclavkové (2011, s. 3) je zavadéni prace z domova chronologické a kompletni.
wRada organizaci stdle jesté stoji pred rozhodnutim, zda a jaké flexibilni formy prace
zaveést. Zpocatku je tento typ pracovnich uvazkii zavadeén predevsim za ucelem dosazeni
uspor nebo napriklad v souvislosti se zestihlovanim organizaci, kdy udrzovani nizkého
poctu pracovnikit muze vest ke zvySeni produktivity s nizsi pracovni silou. Postupem
casu vSak mnoho organizaci zjistuje, Ze pravé alternativni uvazky mohou napomoci
flexibilite nekterych operaci v ramci ¢innosti organizace a v konecném diisledku mohou

vest k lepSimu hospodarskému vysledku.” (Chovanec a MatyaSova 2013, s. 13) Postup

24



zavadéni prace z domova v organizacich je rozdélovan do tii etap: piiprava, realizace a

hodnoceni (Vaclavkova, 2011, s. 3).

V prvni fazi ,,...by mél byt stanoven garant (zpravidla persondlni utvar), ktery
zabezpeci organizacni pripravu, seznameni zaméstnancii s pravidly flexibilnich forem
prace, priizkum jejich ndzorit a zpracovani interniho predpisu pro jejich realizaci.*
(Vaclavkova, 2011, s. 4; Bohacova, 2012, s. 70) V ptipad¢ nedostatecné nastavenych
procest a politik je nutné provést jejich aktualizaci a poté informovat zaméstnance o
planovanych aktivitdich a provést Skoleni BOZP vSech zaméstnanctl, jichz se zavadéni
prace z domova tyka (Dandova, Kubalkova, Sokacova, 2013. s. 20). Dulezité je také
informovat zaméstnance o dusledcich flexibilnich pracovnich rezim. V této fazi musi
organizace vyloucit formy flexibility, které nejsou v jejich konkrétni situaci ptijatelné
nebo vyuzitelné. Pi dal$im planovani je tfeba vzit v tvahu pozitivni i negativni dopady
implementace prace z domova na zucastnéné strany a také vypracovat politik na jejich

podporu ¢i omezeni (Vaclavkova, 2011, s. 3).

Ve fézi realizace je potieba se zaméfit na feSeni konkrétnich problém, které se objevuji
pii pfechodu na novy pracovni rezim, napft. ze strany vedoucich pracovniki, zneuzivani
ze strany zameéstnanci atd. (Vaclavkova, 2011, s. 4; Martoch, 2012, nestrankovano;
Sochorova, 2013, s. 5). Déle je vhodné ve spolupraci s vedoucimi pracovniky vytvofit
metodiku pro komunikaci, vedeni a fizeni zaméstnanci a harmonogram hodnoceni
(Dandova, Kubalkova, Sokacova, 2013. s. 20). Pro prevenci nebo sniZzeni negativnich
dasledkt ,...se doporucuje realizovat pilotni projekt a na jeho zdkladé provést
potrebné upravy.” (Dandova, Kubalkova, Sokacova, 2013. s. 17) Nasledné je nutné
zavést prostor pro bezpecné sdileni dat (tamtéz, s. 17). V pfipad€ nutnosti je vhodné
podniknout 1 jind nez BOZP §koleni, jez jsou nezbytna pro zavadéni prace z domova,
napf. ochrana firemnich dat, technickd Skoleni apod. Zameéstnancim musi byt
poskytnuto nezbytné vybaveni pro praci z domova a dale podpora pii piipadnych
potizich, které mohou nastat (Heikenwélder, 2014, s. 75-76). V tomto ohledu je vhodné
vyclenit kontaktni osobu, pfipadné osoby, na které se mohou zameéstnanci obracet
(Dandova, Kubalkova, Sokacova, 2013. s. 18). Jak ukazal prizkum Stasiuk-Piekarské
(2021, s, 14), lidé casto nemaji dostatecnou podporu v oblasti vybaveni pracovniho
mista ze strany zaméstnavatelll, a to nejen co se tyka vybaveni v misté pracoviste, ale

také vybaveni pracovniho mista doma.
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Vedeni by mélo vyhodnotit, jak uspé€$né byla flexibilni pracovni opatieni zavedena,
jakmile byla v organizaci implementovana. Je dulezité analyzovat, jak zvySeni
flexibility ovliviiuje ukazatele vykonnosti, jak jsou dodrzovany terminy projektti nebo
spokojenost zaméstnanct (Vaclavkova, 2011, s. 4; Martoch, 2012, nestrankovéano). V
prubéhu implementace je nezbytné monitorovat a vyhodnocovat proces zavadéni této

formy prace (Heikenwélder, 2014, s. 76; Dandova, Kubalkova, Sokacova, 2013. s. 20).

Zavedeni prace z domova neni rozhodnuti, které mize organizace podniknout ze dne na

den, ale pfed zavedenim price z domova je nutné zajistit nezbytné kroky. Za

vvvvvv

zamg&stnancl o zavadéni této formy préce, jejim procesu a zptsobu fungovani, nezbytna

Skoleni a poskytnuti podpory pro feSeni technickych zalezitosti.
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3 Pozitiva a negativa prace z domova

Prace z domova skytd mnoho vyhod i nevyhod, jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. Kazda organizace, ktera o zavadéni prace z domova uvazuje, musi
zvazit vSechna rizika i pfinosy. Obecné¢ se da zhodnotit, ze prace z domova pro
zamg&stnavatele ptredstavuje usporu nakladii na provoz kancelatskych prostor a moznost
zaméstnavat vice zaméstnancl, nez jaka je kapacita pracovisté. Pro zaméstnance
znamena prace z domova vétsi svobodu v organizaci svého Casu a tkoll, coz zvySuje
spokojenost a motivovanost k praci. Negativa jsou spatfovdna pravé v souvislosti s
priliSnou spokojenosti a pohodlnosti zamé&stnancl pracujicich z domova, kviili cemuz
muze dochazet k poklesu jejich vykonnosti (Anderson, Kaplan, Vega, 2015; s. 883,
Bloom et al., 2013, s. 3; Smith, Patmos, Pitts, 2018, s. 45).

Messenger (2017, s. 308) ve svém vyzkumu poukazuje na nejednoznacnost a
rozporuplnost pozitiv a negativ vyuzivani prace z domova. Zaméstnanci uvadéji v
pomérn¢ stejném mefitku vyhody i nevyhody, které jsou spojené s praci z domova, ale
ani jedna z ve vyzkumu uvedenych hodnot nijak vyrazné neptevysuje jinou. Obecné je
mezi vyhodami uvadén cCas usetfeny dojizdénim do zaméstndni, vétsi samostatnost,
flexibilita, moznost organizace pracovni doby, rovnovédha mezi osobnim a pracovnim
zivotem a lepSi spoluprace se spolupracovniky. Mezi nevyhody, se kterymi se
zaméstnanci nejvice potykaji, je uvadéna tendence prodluzovat pracovni dobu,
prekryvani pracovni doby s dobou strdvenou s rodinnou nebo nad domaéacimi
povinnostmi a zintenzivnéni prace. Podle vyzkumu The State od Remote Work uvedlo
40 % z 2 471 dotazanych respondentt, ze nejveétsi vyhodou prace z domova je flexibilni
rozvrh, 30 % z dotdzanych respondentdi mozZnost pracovat z rlznych mist a 14 %
moznost travit vice ¢asu s rodinou. Flexibilni pracovni doba umoziiuje zaméstnancim
rozvrhnout si praci, konicky, ¢as s ptateli a rodinou, coz vede k pozitivni rovnovaze
mezi praci a soukromym Zivotem a ve vysledku i1 sniZzeni stresu (Buffer, 2019,

nestrankovano).
Protoze je prace z domova nakladové efektivni alternativou, vedla tato skutecnost

mnoho organizaci k zavedeni politik umoziujici a podporujici praci na dalku

(Anderson, Kaplan, Vega, 2015, s. 882). Prace vykondvand mimo pracovisté vede k
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vyssi flexibilité a uspotre nakladd na provoz prostorti organizace. Pro zaméstnavatele je
zaméstnanec pracujici z domova usporou vydaji za ndklady na provoz pracovisté
(vytapeéni, osvétleni apod.) a zafizeni, kterd zaméstnanec vyuziva pii praci na pracovisti
zameéstnavatele (PaleCek, Michalik, 2011; s. 4-5, Henke et al., 2016. s 604). Palecek a
Michalik (2011, s. 4) v souvislosti v tsporou energie uvadéji priklad: ,,...globadlni
technologické organizace vykazuji uspory ve vysi kolem 50 milionu dolarii za obdobi 1
roku po zaclenéni virtualni formy prace do organizace. Jedna z aktualnich vyzkumnych
studii, kterd se realizovala v ramci Velké Britanie, ukazuje usporu 4.300 liber na osobu
a rok, ktera realizuje praci na dalku aspon 2 dny v tydnu.” Navratil et al. (2017, s. 15)
predkladaji ptiklad ze spolecnosti Cisco, kterd uvadi ro¢ni tspory ve vysi 277 milionli
dolarti v souvislosti s vy$§i mirou zavadéni prace z domova. V obecném meéfitku
uvadéji Palecek a Michalik (2011, s. 4) také fakt, Ze se zavedenim moZznosti price z
domova se snizuje provoz ve méstech, coz ma pozitivni efekt na zivotni prostredi a ve
vysledku dochazi ke snizovani nakladli na ochranu Zivotniho prostfedi, pfip. na
zdravotni pééi z toho plynouci. Studie VUPSV z roku 2004 ukazuje na neznalost
zamg&stnavatell téchto faktl, coz vyplyva z toho, ze 45 % dotazanych zaméstnavatell si
mysli, ze prace z domova je spojena s finan¢ni zatézi pro organizaci (Navratil et al.,

2017, s. 13).

Vzhledem k tomu, Ze prace z domova piedstavuje firemni benefit, ktery umoziuje
flexibilitu, slouzi prace z domova jako motivacni prvek. Takto si zaméstnavatel udrzuje
ve své organizaci kvalitni zaméstnance, ktefi jsou nuceni pracovat ze vzdalengjSich
lokalit svého bydlist¢ a prace na pracovisti by pro n¢ byla komplikovana z divodu
casové naroc¢nosti v souvislosti s dopravou na misto pracovisté¢ (Palecek, Michalik,
2011, s. 5; Navratil et al., 2017, s. 15). Zaméstnanci Casto uvadéji jako vyhodu prace z
domova klid na praci a tim zvySenou produktivitu. S tim ovSem souvisi vétSi mira
odcizeni a sniZzena interakce s kolegy, coz muze vyustit v pocity osamélosti (Bloom et
al., 2013, s. 3-8; Smith, Patmos, Pitts, 2018, s. 45). Dale prace z domova vede ke
zvySovani sounalezitosti zaméstnance s organizaci v souvislosti s prohlubujici se
davérou ze strany zameéstnavatele a prenesenim vét§i odpovédnosti na zaméstnance
(Palecek, Michalik, 2011, s. 2-5). Zaméstnanci zazivaji vice pozitivnich emoci
souvisejicich s praci ve dnech, kdy pracuji na dalku ve srovnani se dny, kdy pracuji na
pracovisti (Anderson, Kaplan, Vega, 2015, s. 882). To potvrzuje vyzkum, ktery ukazal,

ze zamestnanci statni spravy, kteti pracovali z domova jednou za dva tydny pocitovali
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vice vdécnosti, nadSeni, Stésti a hrdosti a méné frustrace, vzteku, uzkosti a citili se méné
unaveni a znudéni (Oakman et al, 2020, nestrankovano). Brazilska studie zkoumajici
vyhody a nevyhody prace z domova ve veiejném sektoru v roce 2020, pfinesla shodné
vysledky jako vySe zminéné vyzkumy. Studie pfinesla ve svych vysledcich pozitiva,
mezi néz patii zlepSeni kvality zivota, rovnovédha mezi praci a rodinou, zvySeni
produktivity a flexibility, lepsi vyhodnocovani pracovni zatéze, snizeni nakladl napfi. na
dojizdéni do zaméstnani ¢i stravovani, stresu a casu stravené¢ho dojizdénim. Jako
negativum je ve studii uveden napfiklad nedostatek kontaktu a nedostatek spojeni s
organizaci, psychologické problémy, nedostatek technologické infrastruktury a kontrola

zaméstnancu na dalku (Filardi, 2020, s. 38-39).

Pozitivem prace z domova je, Ze umozinuje zam&stnancim rozvrzeni pracovniho dne
podle jejich moznosti a potieb, ¢imz se stava tato forma alternativniho pracovniho
uvazku oblibend ptfedevSim u rodi€l s détmi, ktefi tak mohou propojit profesni a
rodinny zivot (Mlezivova, 2018, s. 3). Navratil et al. (2017, s. 15) uvadi, ze pii zavadéni
prace z domova je mozné zaméstnavat vice lidi, napf. matky s détmi na castené

uvazky, 1 kdyz je kapacita pracovisté nizsi, nez je pocet zaméstnancii.

Gajendran a Harrison (2007, s. 1528) piinaseji jinou perspektivu prace z domova.
Zameéstnanci pracujici na dalku mohou celit nelibosti zaméstnancti, kterym jejich
povaha prace neumoziuje praci z domova. Miize se také stat, ze spolupracovnici mohou
snadno nezaznamenavat uUsili osob pracujicich na dalku nebo jejich ptfinos pro
organizaci a vnimat osoby pracujici na dalku spise jako pfit¢z. To mize samoziejmée
vyrazné narusit vztahy na pracovisti a vzdjemnou spolupraci. Toto tvrzeni je opirano o
teorii spravedlnosti, kterou Yu, Wu (2021, s. 14) popisuji tak, ze zaméstnanci, ktefi
nemohou pracovat z domova z technickych, manaZerskych, pracovnich nebo jinych
davodi, Castéji srovnavaji svou situaci se situaci zaméstnanct pracujicich z domova,
vnimaji nerovnost, nespravedlnost, jsou méné spokojeni a snazi se tyto pocity zmirnit

snizenim své pracovni ¢innosti a maji tendenci vice opoustét své dosavadni zaméstnani.

V ptipad¢, Zze dojde k opomijeni nékterych psychologickych faktori, mize dochazet ke
vzniku psychickych, zdravotnich, pfip. psychosomatickych onemocnéni. Je proto
nezbytné nutné dbat na prevenci vzniku piipadnych onemocnéni, jeZ mohou znamenat

pokles vykonosti, efektivity, motivace a v konecném duasledku 1 ztratu pracovni

29



schopnosti (Oakman et al, 2020, nestrankovano). Institut pro studium zaméstnanosti
zjistil, ze 46 % zaméstnancl pfipisuje svou nespokojenost s praci z domova
nepravidelné pracovni dobé, 33 % uvadi osamélost a 21 % vyjadifuje obavy o
bezpecnost prace (Yu, Wu, 2021, s. 1). Jak uvadi prizkum Circadian’s Shiftwork
Practices z roku 2004, vlivem vysoké pracovni zat€Ze jsou naruSovany soukromé
vztahy. Z toho plynouci negativni pocity pfispivaji k psychickym problémim. Podle
pruzkumu zplsobuje presCasova prace zdravotni problémy, mezi n€z se nejcastéji radi
vy$$i krevni tlak a zvySené problémy duSevniho zdravi. Pres€asova prace dale vede k
nartistu konzumace alkoholu, tabakovych vyrobkli a nezdravému zpusobu stravovani,
coz zpusobuje narast hmotnosti a s tim souvisejici navazujici potize (Circadian, 2020,

nestrankovano).

Organismus je vlivem vysoké pracovni zatéze zatiZzen predevSim v oblasti psychiky.
Psychicka zaté€z predstavuje jeden z nejzavaznéjSich problému. Zprvu se u zaméstnance
objevuje zvysSena unavitelnost a zvysujici se mira stresu. Pozdéji zaméstnanci mohou
pocitovat poruchy spanku nebo syndrom trvalé tnavy. Dulezitou oblasti v souvislosti s
pracovnim pietizenim je vznik psychosomatickych onemocnéni, jako je syndrom

vyhoteni nebo snizena imunita (Marek, Skiehot, 2009, s. 27, 50).

Vyzkum BMC Public Health z roku 2020 porovnaval vliv prace z domova na psychické
zdravi u zaméstnancli pracujicich z domova méné nez 2,5 dne v tydnu a zaméstnanci
pracujicich z domova vice nez 2,5 dne v tydnu. Zjistil, ze vy$$i mira prace z domova je
spojena s niz§imi socialnimi kontakty, mensi zpétnou vazbou a vétsi nejednoznacnosti
roli, coz zvySuje vyCerpani zaméstnance. OvSem tyto negativni U¢inky nepifevazily
pozitivni dopad na praci z domova, protoze zvyseny pocet hodin odpracovanych doma
naopak vede k niz§imu emoc¢nimu vyCerpani a kognitivnimu stresu, coz byva nejvice
zpusobeno kontaktem s kolegy v kancelafském prostfedi (Oakman et al, 2020,
nestrankovano). PiiliSny pracovni vykon, pracovni zatéZ a prace piesCas md mnoho
nepiiznivych dopadi. Kazda prace predstavuje pro organismus uréity stupenn zatéze.
Zalezi na daném organismu, jak se dokaze se zatézi vyporadat, ale piesto je nutné si
uvédomit zpusob, jakym zatéz ovliviiuje fyziologicky i psychicky stav clovéka. S
nadmérnou pracovni zatézi se sniZzuje vykonost a odolnost zaméstnance, jeho pracovni
nasazeni, motivace, vile a zac¢ind ptevladat stres a dals$i negativni disledky vznikajici

nasledkem piepracovaného organismu (Marek, Skiehot, 2009, s. 25).
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Podle studie, kterou provedli Cropley a Purvis (2003, s. 200) je nadmérnd pracovni
z4téz (vysoké naroky, mala kontrola v praci) spojena s fyziologickou neschopnosti
relaxovat. Jednim z mechanismi, jak se odreagovat a zacit odpocivat je tzv. kognitivni
vypnuti. Studie ukézala, ze jedinci s vysokou pracovni zatézi méli ve vecernich
hodinach vétsi problém zacit odpocivat nebo se jim to podafilo az po uplynuti delsi
doby od okamziku, kdy pfestali pracovat nez jedinci, kteti pracovni zatéz nemeli tak
vysokou. S neschopnosti relaxovat se zvySuje mira pracovniho stresu, jehoz dusledky
byly zdokumentovany v mnoha studiich. Nahromadény stres je spojovan s tadou
télesnych a duSevnich zdravotnich problémi. Stres vznikly pifi praci ve stresujicim
prostiedi ma potencial se transponovat i do mimopracovniho prostfedi a pro nékteré lidi
s ndro¢nym povolanim je obtiZzné se po praci odreagovat. Osoby, které maji malou nebo
zadnou kontrolu nad svym zaméstnanim, Castéji zazivaji pracovni stres a s nim spojenou
nepohodu. Vysokd pracovni zatéz je spojena s fadou onemocnéni souvisejicich se
stresem, vcéetn¢ uzkosti, deprese, vycCerpani, vysokého krevniho tlaku a

kardiovaskularnich onemocnéni.

V souvislosti s praci z domova mohou velmi ¢asto vznikat problémy v disledku
Spatného drzeni téla v poloze v sed¢€, v niz je prace z domova nejcastéji vykonavana.
Dochazi k nespravnému drZeni téla, sed s kulatymi zady a pfedsunutou hlavou, coZ ma
za nasledek nerovnomérné zatizeni t€la, z ¢ehoz mohou vznikat bolesti zad a zhorSena
funkce zazivaciho a traviciho ustroji vlivem tlaku na bréanici. Dale dochazi vlivem
nepfirozen¢ho drzeni rukou na klavesnici a na mysi Casto k zanétu karpalnich tunelt

(Marek, Skiehot, 2009, s. 25-28).
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4 Psychologické faktory prace z domova

Psychologickymi faktory, jez ovliviiuji pracovni vykon nejen pii praci z domova, se
zabyva psychologie prace. Jednd se o védu, ....ktera se zabyva studiem
psychologickych zvidstnosti, podminek a vztahii pracovni cinnosti clovéka v urcitém
pracovnim prostredi...” (Kohoutek, 2000, s. 4). Vyzkum Belzunegui-Eraso a Erro-
Garcése (2020, s. 3) se zaméfoval na zjisténi charakteristik osob pracujicich z domova a
faktort, které urcuji, kdo mize pracovat z domova. Podle autorti ma na praci z domova
vyznamny vliv nékolik demografickych a pracovnich charakteristik. Faktory, které
ovliviluji praci z domova, rozd€luji autofi do Ctyf skupin: individudlni, pracovni,
organiza¢ni a rodinné a domadci faktory. K efektivnosti prace z domova je potieba, aby
vSechny c¢tyfi faktory byly naplnény. Tyto faktory se vzajemné propojuji, prolinaji a
vzajemné se ovliviuji. S ohledem na rozsah diplomové prace a relevantnost textu budou

dale charakterizovany pouze faktory individualni, pracovni a rodinné a domaéci.

Autofi Belzunegui-Eraso a Erro-Garcés (2020, s. 4) dospéli k zavéru, ze vzdélani, vek,
rasa, misto, kde ¢lovek pracuje a druh prace hraji vyznamnou roli pfi ur€ovani toho, zda
bude zaméstnanec pracovat z domova ¢i nikoliv. Déle se ukézalo, Ze roli mtize hrat také
pohlavi, uroven vzdélani, pritomnost déti v domacnosti, doba dojizdéni do zaméstnani a
umisténi pracovis§té nebo moznosti vyuzivani informacnich a komunikacnich

technologii.

Navratil et al. (2017, s. 18) ve svém dokumentu Problémy pri prdaci na dalku a jejich
FeSeni pro zaméstnance zminuji vyzkumy, jeZ upozoriuji na neustale rostouci intenzitu
prace. Organizace se snazi na tento problém reagovat pomoci zavadéni prace z domova
a flexibilnich pracovnich uvazka. Studie vSak ukazuje, ze ackoliv je prace z domova
Casto vnimana jako benefit a pfinasi mnoho vyhod, mize zplisobovat mnoho na prvnich
pohled neziejmych problémi. Zabyvat se psychologickymi faktory je dulezité¢ pro
zjisténi, zda zaméstnanec staci pracovnimu vykonu jak svymi fyzickymi, tak pfevazné
psychickymi silami. Zaméstnanec potiebuje jistotu a citit se uzitecny ve své praci. Je
pro n&j dulezita znalost vlastni hodnoty a uzndni pro udrzeni pracovni motivace a
produktivity. Psychologické faktory mohou pozitivné ¢i negativné ovlivnit, jak bude

zam¢stnanec vykonny, motivovany a spokojeny.
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4.1 Individualni faktory

Kazdy clovék disponuje osobnostnimi piedpoklady, které urcuji jeho nejvhodnéjsi
pracovni zafazeni. Pfedstavuji soubor riznych aspektl osobnosti, mezi né¢z Kohoutek
(2000, s. 23) tadi: ,,Télesné a dusevni schopnosti pro praci, odbornou pripravenost,
moralne charakterovy profil, zajmové zaméereni a pracovni motivace, zdravotni stav,
vek, pohlavi a etapu Zivotni kariéry.“ Analyza osobnostnich piedpokladi pracuje s
individudlnimi rozdily, které by mély byt brany v potaz pfi posuzovani vykonosti
¢lovéka a posuzovani vhodnosti zavedeni prace z domova (tamtéz, s. 23). Individualni
(osobnostni) rysy jsou vrozené, neovlivnéné prostfedim a jsou stabilni po cely zivot
(Blatny, 2010, s 238-242; Larsen, Buss, 2018-2008, s. 36). Osobnostni rysy byly jesté
v 50. letech minulého stoleti povazovany z hlediska pracovniho vykonu za nedtlezité.
OvSem v 70. letech byly provedeny vyzkumy, jez sestavily prediktivni validitu
osobnostnich ryst, ktera se nazyva pétifaktorovy model osobnosti, tzv. Big Five
(Vaculik et al., 2016, s. 26). Osobnostni rysy Velké pétky jsou dulezitymi prediktory
pracovniho vykonu (Van Aarde, Meiring, Wiernik, 2017, s. 1). Pétifaktorovy model
zatazuje do predikovatelnych rysti osobnosti otevienost vi¢i novym zkuSenostem,
svédomitost, miru extraverze, privétivost a emocionalni stabilitu (Barrick, Mount, 1993,
s. 1). Mezi klicovymi sloZzkami osobnosti a pracovnim vykonem existuji vyznamné a

trvalé korelace (Mount, Barrick, 1998, s. 856).

Lid¢é otevieni novym zkuSenostem byvaji kreativni, rychle chdpou nové myslenky, jsou
Siroce zaméteni, zvidavi a touzi po rozmanitosti. Tento osobnostni rys je dilezity napf.
z diivodu rychle se méniciho pracovniho prostredi, ve kterém je potieba vyuzivat stale
sofistikovanéjsi informac¢ni a komunikac¢ni technologie (Anderson, Kaplan, Vega, 2015,
s. 885). Otevienost vi¢i novym zkuSenostem je nutnd hned z pocatku implementace
prace z domova. Na jedince jsou kladeny nové naroky, pii nichz ziskdva nové
zkuSenosti a dovednosti v souvislosti s novym pracovnim prostfednim, podminkami a
vyzvami, které pocatky zavadéni prace z domova obndSeji (Cherry, 2020,

nestrankovano).

Ukazalo se, ze svédomitost je pozitivné spojena s uspeéSnosti v zaméstnani ve vsech

profesnich skupinach. Takovi jedinci jsou divéryhodni, vytrvali, cilevédomi a
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organizovani a maji tendenci dosahovat lepSich vysledkt témét v kazdé praci. Ti, ktefi
jsou nedbali, nezodpovédni, malo usiluji o Uspéch a jsou impulzivni, naopak
pravdépodobné dosahuji horSich vysledki (Mount, Barrick, 1998, s. 581; Barrick,
Mount, 1993, s. 1). Svédomitost zaméstnance je nezbytna k vykonu dostatecného
mnozstvi kvalitni prace, kdy zaméstnanec nemtze byt pii praci z domova
zaméstnavatelem kontrolovan tak, jak se tomu zpravidla déje pfi vykonu prace na
pracovisti. Svédomity zaméstnanec tak plni zadané Ukoly bez nutnosti dohledu a
zamg&stnavatel mize zaméstnanci divéfovat, ¢cimz se prohlubuje divéra a piijemna

atmosféra na pracovisti, jeZ podnécuje vyssi motivaci (Cherry, 2020, nestrankovano).

Lidé s vysokou mirou ptivétivosti jsou schopni se rychle ptizplisobit praci na dalku,
jsou flexibiln€jsi a dokézi si efektivné planovat pracovni tkoly a pracovni dobu
(Anderson, Kaplan, Vega, 2015, s. 885; Cherry, 2020, nestrankovano). Ptivétivost je
jednim z nejdulezitéjSich ryst, které souvisi se schopnosti virtudlni tymové préce.
Privétivost prezentuje vztah zaméstnance k nadfizenym, kolegtim, klientim apod.
Privétivy clovék dokaze naslouchat, akceptovat ndzory ostatnich, diskutovat a je
schopen tymové prace. Tyto aspekty jsou pfi praci na dalku velmi dilezité, protoze
pfenos informaci mize byt pfes komunikacni technologie zkresleny a komplikovany
(Cherry, 2020, nestrankovano).

Emocionalni stabilita je schopnost se na negativni emoce zaméfit a vyrovnat se s nimi.
Lidé, ktefi maji emocni stabilitu na vyssi urovni, se spiSe snazi negativnim emocim
porozumét s cilem citit se nakonec 1épe a maji mensi tendenci se negativnim emocim
poddavat. Vysokda mira emocni nestability mize v konecném dusledku vést k depresim.
Mira emoc¢ni stability mizZe byt indikdtorem potencidlnich hrozeb pfi praci na dalku.
Autofi upozoriiuji na disledky vyS$i miry prozivani emoci, kterd muze zhorSovat
emocni stav jedince, ktery se v diisledku prace z domova méné styka s ostatnimi kolegy.
V dusledku socialni izolace mize dochazet k vyssi mife pfemysleni a premitani nad

negativnimi emocemi a oddavani se jim (Anderson, Kaplan, Vega, 2015, s. 885).

V zavislosti na osobnostnich rysech se li§i spokojenost zaméstnancli s pracovnim
prostiedim. Studie objevily souvislost mezi osobnosti a souladem mezi Clovékem a
organizaci; napiiklad vstficnéj$i a extravertnéj$i lidé jsou s firemni kulturou

spokojen¢jsi. V ramci organizaci ma osobnost vliv na mezilidské vazby. Navazovani a
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udrzovani vztahli na pracoviSti souvisi s osobnostnimi faktory, zejména mezi

zaméstnanci pracujicimi na dalku (Smith, Patmos, Pitts, 2018, s. 45).

Soucasti individudlnich faktori jsou i charakterové vlastnosti, které mohou ovlivnit
pravdépodobnost, ze jednotlivei budou povazovat svou praci za smysluplnou a
pievezmou odpovédnost za vysledky své prace, coz mize nasledné ovlivnit 1 vykonost
pii praci z domova. Navic pokud budou mit spolehlivé vysledky své prace, mize je to
motivovat k plnéni dalSich ukolt a zvysit spokojenost s praci. Pfi¢iny spokojenosti v
zaméstnani lze hledat v objektivnich charakteristikach prace (Robbins, Coulter, 2004, s.
399). Toto tvrzeni definuje teorie Robbinse a Coultera (2004, s. 399) s nazvem Teorie
charakteristik pracovni cinnosti, kterd: ,Identifikuje pét hlavnich pracovnich
charakteristik, jejich vyznamné vztahy a dopad na produktivitu, motivaci a spokojenost
zameéstnancii.” Teorii charakteristik pracovni ¢innosti se vénoval zpo¢atku Hackman
(2004, s. 73-79), ktery vychazi z mySlenky, ze prace by neméla byt definovana pouze
svymi vné¢jSimi duasledky (produktivitou), ale méla by byt pro zaméstnance takeé
zajimava a inspirujici. Za zékladni charakteristiky prace je povazovano nasledujicich 5
faktorii. Mezi prvni patii variabilita, pracovni ukoly by mély byt rozmanité, aby jejich
plnéni vyzadovalo rizné dovednosti zaméstnancti. DalSim faktorem je identita, pracovni
ukoly by mély byt smysluplné, ucelené a charakterizované svymi vysledky. Mezi dalsi
charakteristiky patfi smysluplnost, prace by méla mit vliv na ostatni prace a ostatni
zamé&stnance. Neposlednim faktorem je samostatnost, plnéni ukolt by mélo umoznovat
samostatnost pii organizaci a rozhodovani. Poslednim faktorem je zpétnd vazba,

pracovnici by m¢li dostavat okamzité a nezkreslené informace o svém vykonu.

Jednim ze zakladnich ptfedpokladii uspéchu, jak byt nejen produktivni pii praci
z domova, je byt k praci motivovany. Motivaci se zabyvaji motivacni teorie. Americky
psycholog Douglas McGregor vytvoril hypotézu X a Y, kterd je jednou ze zakladnich
motivacnich myslenek a mluvi o charakterovych vlastnostech, které mohou predikovat,
jak jsou ngkteti jedinci schopni zvladat praci z domova a nékteti ne. O téchto
piedpokladech hovoii McGregorova teorie X a Y, ktera je jednou z motivacnich teorii a
ktera byla vytvofena v roce 1960 a souvisi s problematikou efektivniho leadershipu.
McGregorova teorie rozliSuje dva druhy motivace zaméstnancti, které ovliviiuji jejich
vykon pii priaci z domova. Zameéstnanci, ktefi jsou nedbali, neschopni, praci se

vyhybaji, odkladaji tkoly, chybi jim cilevédomost, ctizaddost a nemaji ke své praci
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vztah, jsou oznaceni za piisluSniky teorie X. To vSe se odrazi na jejich vysledném
pracovnim vykonu, ktery je oproti zaméstnancim, ktefi spadaji do teorie Y, velmi
rozdilny. Zaméstnanci teorie Y jsou motivovani, proaktivni, peclivi, radi se u¢i novym
vécem a pracuji s pozitivnim naladénim (Horska, 2009, s. 25). Tato hypotéza je
zakladnim kritériem pro ureni zpisobu, jakym manazeti zachazeji se svymi
zaméstnanci. Postoj manazera ke spolupracovniklim osciluje nebo zlstava konzistentni.
Chovani manazera k zaméstnancim ovliviiuje uc€innost motivacniho pulsobeni.
Nadfizeny pfistupuje ke svym zaméstnancim kontrolujicim, protektorskym,
autoritafskym zptsobem, pokud je podcenuje a vnima je spiSe jako typ X. Pokud
zaméstnance vnima jako typ Y, mé vétsi sklon uplatiovat mirny, motivujici styl vedeni.
Tato strategie vSak musi brat v uvahu typ vedenych osob, jejich vyspélost a
divéryhodnost. Problémem pii praci z domova je, Ze zaméstnanci na pracovisti mohou
ocekavat, ze budou inspirovdni a povzbuzovani, coz je pfi praci z domova omezené
nebo zcela nulové. Jen malé procento lidi ma schopnost motivovat samo sebe. Tuto
skutec¢nost lze interpretovat jako deklaraci schopnosti ¢lovéka motivovat se k praci z

domova bez dohledu (Mikulastik, 2007, s. 144—146, 225).

Motivace je pfedpokladem UspéSné vykonané ¢innosti. Jedné se o lidské chovani, které
vede k dosazeni cile. Cesta k cili mize byt pribézné meénéna v zavislosti na
okolnostech, ptilezitostech, ptekazkach apod. Kazda uspésné dokoncend prace vyzaduje
nejvyssi Uroven motivace. Pozadovand (optimalni) urovein vykonu je vysledkem
dostate€né motivace. Motivace osobnosti je silné ovlivnéna z4jmy clovéka. Zajem o
pracovni ¢innost je definovany jako vztah k pracovni ¢innosti, ktery zahrnuje pozitivni
emociondlni hodnoceni ukolu, touhu a z4jem se néco dozvédét. Je dulezité rozliSovat
mezi z4jmy a pranimi. Zajem neboli touha dokoncit ¢innost je rozhodujici slozkou pfti
urovani profesniho uspéchu a je predpokladem pro dobfe odvedenou praci nejen
z domova (Kohoutek, 2000, s. 20-21). ,,Zdjem, zainteresovanost na splnéni ukoli, je
velmi dulezity faktor podminujici uspéch v kazdém povolani. Plati vsak, Ze z pouhého
zajmu nevyplyva nutne uspéch, pouze na zdakladé zajmu neni mozno provadet
predpovédi uspésnosti cloveka v urcité pracovni cinnosti. Je vsak velmi duleZité, kdyz
na urcité pracovni cinnosti je zucastneny cely clovek, ktery ma ke své praci vyhranény
vztah, pro kterého jeho prdce néco znamena, ktery ma ve své praci nejen prostredek

obzivy, ale také prostiedek primérencho uplatnéni, spolecenského vyziti, dosazeni
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vaznosti pred sebou i lidmi, a nakonec i prostredek svého priméreného vyziti, kdyz tedy

prace uspokojuje osobni hodnotovy systéem daného cloveka.” (tamtéz, s. 20-21)

V zamé&stnani se zaméstnanci setkdvaji se situacemi, které ovlivilyji jejich motivaci a
nasledné i pracovni vykon. Mira motivace je imérnd mife vykonnosti zaméstnance. Pti
zjisStovani miry motivace je nutné zohlednovat zejména vék, vzd€lani, rodinny a
zdravotni stav a zivotni styl. VSechny tyto faktory spadaji do motivacniho profilu, ktery
urcuje intenzitu vnitinich hnacich sil, které urcuji zaméstnanctiv vykon (Stachova, 1997,
s. 189). S motivaci souvisi vykonova motivace, kterd je definovana jako: ,,...relativné
stala charakteristika osobnosti urcend potrebou dosahovat uspéchu a potrebou vyhnout
se neuspechu. (Pauknerova, 2012, s. 606) Aktivni lidé maji obvykle tendenci a potiebu
dosahovat vyssich cilli a vétSich Gspéchli. To je podminéné vychovou, rodinnym a
socidlnim zazemim a dalSimi okolnimi vlivy. Motivace je méfena také tendenci
vyhybani se novym situacim nebo naopak jejich vyhledavanim, coz charakterizuje nase
reakce na podnéty, které nas ovliviiuji. Tyto tendence zahrnuji individudlni rozdily v
reak¢nich tendencich, hodnocenich a situacich. Reakce byvaji okamzité, automatické a
reflexivni, coz ukazuje na fakt, Zze tyto tendence jsou hluboce zakofenény do nasich
nervovych, kognitivnich a psychickych funkcich. Takové reakce mohou byt prekonany
urcitymi cili, seberegulacnimi strategiemi nebo minulou zkusenosti (tamtéz, s. 606).
Miru motivace ovliviiuji také cile. Cile jsou definovany jako koncové body, jichz se
jedinec snazi dosahnout, a tak ovliviuji jedincovo chovani. Cil ma motivacni silu
jedince v tu chvili, kdy je jedinec ve tvorbé cilii n€jakym zplsobem angaZovany

(Deaux, Snyder, 2012, s. 289-297).

S motivaci souvisi vile a volni vlastnosti. Vagnerova definuje vuli jako védomou
funkci, ktera vychazi ze svobodného rozhodovani a projevuje se sebekontrolou,
seberegulaci, vytrvalosti a odolnosti vi¢i vné€jSim ruchim. Dale potlacenim
nezadoucich rozhodnuti a aktivaci téch Zzadoucich. Mezi volni vlastnosti se fadi

¢inorodost, rozhodnost, vytrvalost, svédomitost a sebekazen (Vagnerova, 2016, s. 353).

Vyzkumy ukazaly, ze autonomie a vysS§i mira flexibility zvySuje spokojenost
zaméstnancl (Golden, Veiga, 2005, s. 303-305; O’Neill et al., 2009, s. 155; Russell,
O’Connell, McGinnity, 2009, s. 7) a ma vliv také na nizsi fluktuaci, stres a vyssi vykon

(Gajendran, Harrison, 2007, s 1528). Toto tvrzeni potvrzuje také studie z roku 2017,
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kterd tvrdi, ze autonomie, tedy moznost prostorové a casové flexibility, zvySuje
produktivitu pii praci (Messenger, 2017, s. 305). ,,Autonomie je vyjadienim toho, Ze
Jjsme puvodcem vilastniho jednani. Vyvera z osobnich zajmii a z hodnot, které jsme
integrovali.” (Blatny, 2010, s. 688) Gordon Allport dopliiuje pojem funkéni autonomie,
kterd motivuje dospélého Cloveéka v disledku jeho détstvi a oznaCuje ho za ziskany
systém motivace (tamtéz, s. 32). Autonomii posiluje zvySena flexibilita pii nacasovani a
provadéni pracovnich ukolt. Mezi dalsi prvky, které pfispivaji k vysSimu pocitu
autonomie patii kontrola nad prestdvkami, uspotaddani tkolli, pracovni prostfedi apod.
(Gajendran, Harrison, 2007, s. 1528). Autonomie spolecné¢ s kompetencemi a
vztahovosti tvori faktory, které podporuji nebo naopak snizuji efektivni a zdravé
fungovani clovéka. Spole¢né jsou zakomponovany do vnitini motivace, kterd napomaha

k vnitfnimu uspokojeni (tamtéz, s. 688).

Yu, Wu (2021, s. 3) hovoti ve své studii o tzv. paradoxu autonomie. Tento pojem
vysvétluji jako stav, ve kterém zaméstnanci, ktefi pracuji z domova, podlé€haji
organizaénimu dohledu a kontrole s mensi pravdépodobnosti nez ti, ktefi pracuji na
pracovisti. Znamena to, Ze rozsdhlé vyuzivani technologii vede ke stavu, kdy ¢im vétsi
autonomii prace z domova technologie poskytuji, tim vice se zaméstnanci
pravdépodobné citi byt kontrolovani. Vyuzivani raznych technologii ke sledovani
zamg&stnancl pracujicich z domova sice miiZze sniZit prokrastinaci, ale takové techniky
mohou snizit produktivitu, pokud se zaméstnanci citi nedivéryhodni nebo maji obavy o
soukromi a bezpecnost. To ve vysledku mliZe mit negativni vliv na spokojenost s praci.
V disledku toho musi U¢innd kontrola zameéstnancii pracujicich z domova nalézt
rovnovahu mezi autonomii a kontrolou, coz je rozhodujici pro zjisténi, zda se

spokojenost s praci v ramci prace z domova zlepsila,

Na motivaci zaméstnancii ma spolu s autonomii vlit také sebe-determinujici teorie,
kterou charakterizoval Ackerman (2021, nestrdnkovéano). Sebe-determinujici teorie je
souborem vn¢jSich a vnitinich faktorti a potfeb cloveka, mezi néz se fadi autonomie,
kompetence a pocit vlastni efektivity. VSechny tyto slozky maji vliv na motivovanost,
efektivitu, vytrvalost a tvofivost ¢lovéka, coz ve vysledku vede k dlouhodobé dobie
odvadéné praci. Nejsou-li tyto potieby naplnény, zaméstnanec se orientuje na vnéjsi

podminky motivace, jimiz jsou plat, odmény, povyseni a reputace, coz vede pouze ke
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kratkodobé motivaci a snizené vykonosti jedince, coz je z dlouhodobého hlediska

nedostacujici.

4.2 Pracovni faktory

Pti praci z domova si zaméstnanec podle §317 ZP sdm rozvrhuje pracovni rezim a
pracovni dobu (§317 ZP) a zaméstnavatel ma tak omezené moznosti, jak zaméestnance
kontrolovat a pouze dostava vysledky zaméstnancovy prace (Dandova, Kubalkova,
Sokacova, 2013, s. 29). Zaméstnanec si sam rozvrhuje pracovni dobu, jeji zacatek,
konec i piestavky a mize tak svij rezim piizpasobit vlastnimu biorytmu. Uprava
pracovni doby s ohledem na vlastni biorytmus je jednou z velkych vyhod, protoze se
ukazuje, Ze az 70 % populace tvofi tzv. nocni sovy (Sencik, Nechvatal, 2018, s. 1-2).
Schopnost efektivniho rozlozeni prace béhem dne je nutna dovednost pro koordinaci
profesniho a osobniho Zivota. V piipad¢, Ze jedinec neni takového planovani schopen, je
velmi pravdépodobné, ze se pozdé€ji setka s problémy v podobé denniho chaosu,

nezvladani povinnosti, cilii apod. (Palecek, Michalik, 2011, s. 5).

Ve chvili, kdy jedinec neni schopen ohraniCit sviij ¢as na praci, mize dochazet k
piesCasové praci. Sencik a Nechvatal (2018, s. 2) uvadéji: ,,O vikendech, nebo po
pracovni dobé pracuje cca 27 % zaméstnanych muzii a cca 23 % zaméstnanych Zen.*
Tento jev Casto neni jen vinou zaméstnanct, ale vznika v disledku zmény orientace na
praci, kdy prace prestavad byt orientovana Casové a zafina byt vnimana ukoloveé.
Vysledkem je, Ze prace neni ohraniCena Casem, ale mnozstvim splnénych ukoli.
Vyhodou je, Ze zaméstnanci si mohou sami stanovovat pracovni dobu na zékladé
zadanych povinnosti, ale na druhou stranu mohou byt tak zatizeni mnozstvim zadanych
ukoli, Ze nejsou schopni dodrzet stanoveny pocet odpracovanych hodin v jednom tydnu

(Circadian, 2020, nestrankovano).

Trendem poslednich n¢kolika desitek let je stile se zvySujici mnozstvi a intenzita prace.
Prace z domova je moznym feSenim, ale je nutné pamatovat na fakt, ze stale musi byt
prace ohraniCena stejné tak, jak je tomu na pracovisti, aby mél zaméstnanec jasné
vyhrazeny €as na odpocinek. Odpocinek je dulezitou soucasti pracovniho vykonu,
protoze jediné pii ném dochazi k regeneraci sil, coz nasledn¢ umoziuje vykonavat dalsi

kvalitné odvedenou praci. Se vznikajicimi riziky, kterd jsou disledkem neohranicené
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prace, by méli byt seznameni zaméstnavatelé 1 zaméestnanci (Marek, Skiehot, 2009, s.
29). Neni chybou, kdyz si zaméstnanec rozlozi praci na useky do del§iho denniho
useku nebo do méné obvyklé denni doby v ramci pfizplisobeni se svému biorytmu, ale
stale plati podminka, ze zaméstnanec si musi uvédomovat dobu, kdy odpociva. Doba na
odpocinek by zaroven neméla byt naruSena kontrolovanim pracovnich zprav a e-mailt a

pfemyslenim o pracovnich zéleZitostech (Sencik, Nechvatal, 2018, s. 1-2).

V ptipad¢ prace z domova je nezbytné nutné, aby zaméstnanec dokézal odlisit ¢as, kdy
pracuje a Cas, kdy se vénuje sam sobé nebo své rodin€. Aby byl zaméstnanec schopen
vlastni organizace Casu je potieba, aby byl disciplinovany a byl schopen samostatné
organizovat vlastni praci. V opa¢ném piipadé¢ mize dochazet vlivem okolniho prostiedi
k odvadéni pozornosti od prace, ¢imz se prace stava neefektivni nebo se prace naopak
prolind do celého dne soubézné s ostatnimi zalezitostmi. Jedinec tak nemé ohraniceny
zaCatek a konec pracovni doby a nemd vyhranény c¢as na odpocinek. (Dandova,

Kubalkova, Sokacova, 2013, s. 29).

Je vhodné, aby mé¢l zaméstnanec vyhranény vhodny prostor, nejlépe celou mistnost na
praci, kde nebude nikym a ni¢im rusen. Pokud jedinec nemd vyhrazené klidné misto na
praci a je neustdle ruSen okolnim prostiedim, nemuize se na praci soustfedit. Pokud
nemad k dispozici spravnou kancelaiskou zidli a stil, jeho Spatné télesné navyky mohou
ovlivnit jeho zdravotni stav a nasledné pracovni vykon. Pokud nema k dispozici fadnou
techniku, nebude schopen vykonavat svou praci kvalitné a efektivné. I pfesto, ze se na
prvni pohled muze =zdat, ze pracovni prostiedi bezprostftedn¢ nesouvisi s
psychologickymi faktory prace z domova, opak je pravdou. Prostiedi v cloveéku
vyvolava rizné emoce, které se nasledné mohou projevit v pracovnim vykonu ¢lovéka.
Zaroven je vhodné, aby se zaméstnanec pii pfichodu na vyhranéné misto oblékl do
pracovniho obleceni, protoze zptsob oblékani ma své psychologické vlivy v souvislosti
s pracovnim prostiedim na kvalitu vykonu prace (Sencik, Nechvatal, 2018, s. 4).
Vyzkum zabyvajici se vlivem prace z domova na pohodu ¢lovéka zjistil, ze mnoho lidi
pracuje v ad hoc podminkéch, coz mize ptedstavovat hrozbu pro jejich pocit pohody,
protoze nedostatecné prizptsobeni pracovniho mista jejich antropometrickym
rozmérim a vykonavanym povinnostem nejen snizuje produktivitu, ale muize také
zpusobit onemocnéni pohybového aparatu a v dlouhodobém horizontu i degeneraci

pohybového aparatu (Stasiuk-Piekarska, 2021, s. 14).
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S tématem pracovnich faktordi souvisi 1 znalostni systém BOZP, ktery uvadi zékladni
doporuceni pro zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci z domova v souvislosti s
vhodnym zajisténim pracovniho prostiedi. Znalost téchto doporuceni je nezbytna pro
zajiSténi pohodni béhem prace z domova, které ma nasledny vliv na spokojenost,
psychologickou pohodu, ptficemz vysledkem je zaméstnanec, ktery je pii praci z
domova vykonny, motivovany, spokojeny a aktivni. Aby byly pozadované vysledky
naplnény, mél by si zaméstnanec nejprve vymezit vhodné situované pracovni misto v
byt¢ ¢i domé, ve kterém umisti vhodny pracovni stil a pracovni zidli a nastavit
uspofaddni a umisténi obrazovky pocitate tak, aby odpovidala spravnym
ergonomickym pozadavkim. Pracovni misto samoziejmé musi byt vybaveno takovou
technikou, aby mohl zaméstnanec bez probléml vykonavat své pracovni povinnosti.
Zaméstnanec by mél byt poucen o vhodné teploté v mistnosti, kterd by se méla
pohybovat mezi 20-27 °C a dale o vhodném osvétleni a hluku, jeZ by nemélo ptekrocit
65 dB. Zaméstnanec by mél byt poucen o rozvrzeni pracovni doby a prestavkach pro
odpocinek (ZSBOZP, 20162021, nestrankovéano). V pfipad¢, ze nejsou splnéna ¢i
dodrzena doporuceni pro zajisténi vhodnych podminek pracovniho prostiedi pii praci z
domova, mohou se objevovat nékteré rizikové faktory, mezi néz se fadi neptiznivé
mikroklimatické podminkys, tj. zatéz teplem, ptip. chladem, hluk, lokdlni svalova zat¢z a

mimo jiné nevhodna pracovni pozice téla (Marek, Skiehot, 2009, s. 29).

Socialni interakce a spoluprace v tymech je pro zaméstnance velmi dualezita a je dilezité
piedchdzet moznym rizikiim, ktera plynou ze socidlni izolace. Socialni izolaci lze
pfedchazet rGznymi preventivnimi opatfenimi, ktera mohou pfichazet jak ze strany
zam&stnancl, tak 1 zaméstnavateld. Jednim ze zplsobli mulze byt planovani
pravidelnych formélnich 1 neformalnich online schiizek, kterymi posili integritu celé
pracovni skupiny. Zaméstnanci mohou simulovat prostiedi spolecné kancelafe
spole¢nymi pracovnimi hovory, pfi nichz nemusi nutné fesit jen neodkladné zaleZzitosti,
ale mohou hovofit o bézném pracovnim déni, které je k udrZeni psychického zdravi
rovnéz dilezité. Dale by mélo byt zachovano pravidelné osobni setkdvani na pracovisti 1
mimo n¢j a komunikace by se neméla presouvat pouze do online prostredi, které osobni
kontakt nemuze zcela nahradit. Dale je nutné, aby vedeni organizace poskytovalo svym

zaméstnancim pravidelné, kvalitni a srozumitelné informace o déni ve spolecnosti a

41



jejich budoucich planech a své zaméstnance do déni zapojovalo (WeWork, 2020,

nestrankovano; Palecek, Michalik, 2011, s. 5).

4.3 Rodinné a domaci faktory

Zamgéstnanec pracujici z domova je vytrzen z organizaéniho déni a pracovniho
prostiedi, ¢imz muze byt frustrovany a postupné ztracet motivaci (Golden, Veiga,
Simsek, 2006, s. 333). Jedinec, ktery travi velkou ¢ast svého pracovniho dne doma nebo
na jakémkoliv jiném misté mimo pracovisté organizace, se mize ve velmi kratké dobé
ocitnout v socialni izolaci (Palecek, Michalik, 2011, s. 5). Socidlni izolace pro
pracujiciho z domova je jednim z nejcastéjSich problémii, které mohou béhem prace z
domova vzniknout. Podle prizkumu spolecnosti WeWork (2020, netrdnkovano) klesa
moznost setkdvani pro vSechny zaméstnance pii praci z domova o 11 %, moznost
udrzovat socialni kontakt klesla o 17 % a moZnost neplanovanych interakci klesa o 25
%. Nejvetsi problémy se socidlni izolaci maji zaméstnanci, ktefi vétSinu Casu travili se
svymi spolupracovniky a v disledku prace z domova je tento ¢as vyrazné¢ omezeny.
Toto tvrzeni také potvrzuje vyzkum Shimazu et al. (2020, s.1), ktery tvrdi, Ze vice jsou
izolaci ohrozeni lidé, kteti pracuji z domova vice nez 2,5 dnl v tydnu. Toto tvrzeni
potvrzuje devitimésicni experiment Nicholase Blooma (2013, s. 165), ktery byl
realizovany v ¢inském call centru. S pocity osamélosti zaméstnancli se objevovaly také
obavy o svou praci, proto se téméi polovina ucastnikd vyzkumu po jeho skoncéeni chtéla
vratit zpét do kancelafe. Pokud je Clovék izolovan v dasledku dlouhodobé prace z
domova, muze mit nésledné problém se znovunavazanim socialnich kontaktli na
pracovisti. Broughton (2007, s. 31) uvadi, Ze pokud prace z domova nebude piesahovat
vice nez tfi dny v tydnu, vyrazné se snizuji rizika izolace a pociti osaméni. Podle
Sladka (2066, s. 61) neni socialni izolace spojena pouze s osamélosti. S rostouci
popularitou internetové komunikace a komunikace pies socidlni sité, jedinci ztraceji
instinkty nutné pro béZnou komunikaci, ¢imZ mohou vznikat pocity nespokojenosti,

depresivni stavy a socialni fobie.

Zamgéstnanci jsou schopni udrzovat socidlni vazby i pii praci z domova, ale snizuje se
tymova kreativita a efektivita. Efektivita se také snizuje u vymysleni novych néapada,
Skoleni, mentorovani a rozhodovani. V dlouhodobém horizontu se ptredpoklada, ze

prace z domova, z divodu absence osobni spoluprace, bude mit dopady na vykon,
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tymovou soudrznost, inovace, zdravi organizace a kreativitu (WeWork, 2020,
nestrankovano). Pracovni tym je specifickd skupina vyznamna pro efektivni vykon
prace, (Pauknerova, 2012, s. 192) a je urcend k feSeni konkrétnich ukolii (Provaznik a
Komérkova, 2004, s. 115) a umoznuje vytvaret a udrzovat i neformdlni vztahy a je
prilezitosti pro nahodné interakce. Prace ve fyzické blizkosti spolupracovnikli
usnadiiuje vytvaieni a udrzovani silnych, pozitivnich a hlubokych vazeb (Gajendran,
Harrison, 2007, s. 1525). Pro praci v tymu je charakteristicka kreativita, inovace a
zdravi organizace, jez muze prace z domova u zamestnanct oslabovat (WeWork, 2020,

nestrankovano).

Ve vyzkumu Gajendrana a Harrisona (2007) se vyzkumnici zabyvali budoucnosti prace
z domova v souvislosti se vztahy na pracovisti. Dosli k vysledku, Ze prace z domova
vyrazn¢ pracovni vztahy porusuje. Védci se zde odvolavaji na teorii medialniho
bohatstvi a teorii socialni pfitomnosti. Ob& teorie popisuji negativni dopady na
mezilidské vztahy u osob pracujicich na dalku, zptsob a kvalitu setkavani se s ostatnimi
zaméstnanci, smysluplnost vztahli mezi osobami pracujicimi na dalku a nadiizenymi v
disledku nizsi kvality a frekvence setkavani se tvari v tvar (Gajendran, Harrison, 2007,
s. 1527). Podle vyzkumu The State of Remote Work (2019, nestrankovano) mnoho
zamestnanct, ktefi pracuji z domova, ve skute¢nosti bojuje s pocity odcizeni, samotou a
nedostateénou komunikaci s okolim. Uzkost a deprese, které mohou pfi praci z domova
vznikat, nesmi zlstat opomijenymi tématy a je nutné¢ vymyslet takové systémy, které

pomohou témto problémiim predchéazet a v ptipad¢ vzniku je umét fesit.

V souvislosti s vyuZzivdnim prace z domova dochazi k propojovani profesniho a
osobniho zivota (Pale¢ek, Michalik, 2011, s. 4). Zaméstnanci, ktefi pracuji z domova,
maji vetsi kontrolu nad svym rozvrhem, coz snizuje naruSeni jejich osobniho a
pracovniho zivota a podporuje lepsi rovnovahu (Fonner, Roloff, 2010, s. 340). Prizkum
Vysoké 8koly technické a ekonomické v Ceskych Budé&jovicich z roku 2021 ukézal, Ze
nejvice jsou lidé pracujici z domova ruseni péci o déti a o rodinu, pééi o domaci
mazlicky a riznymi domacimi pracemi (Beno, Hvorecky, 2021, s. 4, 8). Prace z domova
skryva mnohem vyS$i pozadavky na jedince a vyzaduje mnohem vysS$i miru
odpovédnosti, discipliny a sebekontroly (Palecek, Michalik, 2011, s. 4). Pro sjednocent
profesniho a osobniho Zivota se muze zdat jako idedlni varianta moznost prace z

domova. V tu chvili ovSem dochazi k naruSeni rodinného a osobniho Zzivota Zivotem
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profesnim, coz mize mit néasledky v obou oblastech Zivota zaméstnance (Bierzova,
2008, s. 25-26). Pro pozitivni vysledky propojovani téchto oblasti je nutné stanovovat
limity. Pro prevenci rizik, které z nejasné stanovenych hranic mohou vzejit, je nutné
hranice mezi pracovnim a osobnim Zivotem pfesné a pevné nastavit i piesto, Ze se to

muze jevit zpocatku nediilezité nebo obtizné (Sladek, 2006, s. 56).

Studie BMC Publick Health (2020, s. 3) zjiStovala rozpor mezi praci a rodinou, ktery
nastava, kdyz prace zasahuje do domacich a rodinnych zélezitosti a naopak. Oakman et
al. (2020, nestrankovano) zjistil, ze zaméstnanci, ktefi pracuji vice z domova nez na
pracovisti, pocitovali vysokou miru vyCerpani v disledku naruSeni hranic mezi praci a
rodinnym zivotem. Naproti tomu lid¢, ktefi museji pecovat o dlouhodobé nemocné a
mohou pracovat z domova, pocitovali vice energie a méné stresu, protoZze prace z
domova umoziovala vice peCovat o osoby zavislé na pomoci druhych. Podle vyzkumu
Shimazu et al. (2020, s. 1) lidé pracujici doma, pracuji o ¢tyfi hodiny tydné vice, nez
zaméstnanci pracujici na pracovisti v duasledkti zasahovéani osobniho Zivota do
pracovniho. S timto tvrzenim se poji také vysledky vyzkumu Messengera (2017, s.
305), které¢ uvadéji, ze zaméstnanci pracujici z domova pracuji vice ve vecernich,
noc¢nich hodinach nebo o vikendech nez zaméstnanci, ktefi pracuji pfevazné na. Podle
Yu, Wu (2021, s. 13) se néktefi zaméstnanci nemohou vyhnout praci piescas nebo
preruSovani prace b&hem piestavek, coz ma prokazateln€ negativni vliv na pracovni
spokojenost. Diisledkem toho jsou stirdny hranice mezi praci a rodinou, ¢imz muize

dochazet ke konfliktim na obou stranach.

Jednou z casto zdlraziiovanych vyhod prace z domova je klid a vykonavani prace bez
Castého vyrusovani. Zaméstnanci na pracovisti byvaji Casto ruSeni svymi kolegy a
nejsou schopni vykonavat praci, na kterou pottebuji mit klid. OvSem ve chvili, kdy se
zaméstnanec musi starat o déti a o domacnost, ocitd se zaméstnanec ve stejné situaci a je
rusen vn&jSim okolim (Krémarova, BejSovscova, 2011, s. 9), protoze starosti o déti se
mira flexibility opét snizuje a dochazi tak nechténému vysledku, ktery je pii préci z
domova o¢ekavan (Broughton, 2007, nestrankovadno). V tomto ohledu existuji rozdily
mezi muzi a Zenami. Muzi se dokazou lépe oprostit od okolniho déni a soustiedit se na
svou praci, ale Zena se obvykle snazi pracovat a zaroven se vénuje détem a jeji

pozornost je tak naruSovéana (Sullivan, Lewis, 2001, s. 127).
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Prace z domova mutze byt problematickd i pro skloubeni s partnerskym zivotem. I
piesto, Ze si jsou partnefi vzdalenostné bliZ, jsou ponofeni do svého pracovniho svéta a
jejich okoli, tj. partner, jsou pro n¢ vzdaleni. Prace o vikendech a pienaSeni pracovnich
problému do osobniho Zivota problém prohlubuje (Oakman et al, 2020, nestrankovano).
Podle Vitterse et al. (2003, s. 223-224) spokojenost v partnerském zivoté¢ umérné klesa
se zvySujici se intenzitou prace. V piipadé, Ze jedinec neni schopen svou praci
ohranicovat a rozdé¢lit pracovni a osobni povinnosti, mize dochézet k narusovani vztaht
v rodin€. Podle prizkumu Circadian’s Shiftwork Practices z roku 2004, zaméstnanci
pracujici déle nez 60 hodin tydné jako nejcastéjsi problém popisuji konflikty v rodiné
vedouci k rostouci rozvodovosti. U svobodnych lidi miZze vlivem neustalé pracovni
vytizenosti dochdzet ke ztrat¢ socialnich kontaktli a tim k socidlni izolaci (Circadian,

2020, nestrankovano).

Messegner (2017, s. 305) ve svém vyzkumu uvadi, Ze vysoka mira vyuzivani
informacnich a komunikac¢nich technologii mimo pracovni dobu miize ohrozit
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Toto tvrzeni ve svém vyzkumu taktéz
uvadi Gajendran, Harrison (2007, s. 1525), ktery tvrdi, ze vyuzivani informacnich
technologii ztézuje psychologické odpoutdni od prace a zvySuje pravdépodobnost

konfliktu v osobnim Zivote.

Pracovni rozvrh zaméstnance se nefidi pouze zadanymi ukoly od zaméstnavatele, ale
také rozvrhy partner, déti a osobnimi zéalezitostmi. VSechny tyto faktory musi byt
zamestnanec schopen sloucit dohromady. Mnoho zameéstnanct si cenni, kdyz jejich
zaméstnavatelé dokazi vyse zminéné promeénné pochopit a akceptovat. I pfesto je nutné,
aby byl zaméstnanec schopen stanovit ur¢ité¢ hranice a pravidla a odd€lovat pracovni
dobu od doby odpocinku a osobnich zalezitosti. Dochézi tak k obnove pracovnich sil, je
zachovéana efektivita a dochéazi ke snizovani stresu. Je proto vhodné, aby jedinec
jednoznacné stanovil ¢asové bloky, ve kterych pracuje a ve kterych by nemé¢l byt nikym

rusen. (Sencik, Nechvatal, 2018, s. 4).

Jedinec by se pfi praci z domova m¢l vyhnout i tzv. rozptylovadliim, jako je osobni
a online komunikace, domdaci prace béhem vymezeného pracovniho bloku, doméci
ukoly s détmi apod. Je nutné, aby byl zaméstnanec schopen si d€lat prestavky, ale ve

vyhranéném c¢ase. Volny Cas je vhodné vyuzit na prochazku se psem, kratké cviceni,
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domadci prace, vareni, prochazka v ptirod¢ apod. Je dulezité, aby tyto ¢innosti byly pro

jedince ptijemné (Sencik, Nechvatal, 2018, s. 4).
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5 Ocekavani zaméstnancii ruznych generaci ve vztahu k zaméstnani

Na trhu prace se v soucasné dobé vyskytuji ¢tyfi generace. Jedna se o generaci Baby
Boomers, X, Y a Z. Jednotlivé generace se mezi sebou odliSuji v mnoha smérech. Prave
jejich odlisnosti zasadnim zplisobem ovliviiuji, jak ptistupuji ke svému Zivotu, jaké maji
hodnoty a jak pfistupuji ke své praci a svym povinnostem. V souvislosti s vychodisky,
jez jsou podkladem pro tuto kapitolu, je nutné zminit, ze nasledujici text je pouze
konstrukt dan¢ho tématu v souvislosti s tendenci nékterych autorti uchylovat se ke
stereotypizaci charakteristik jednotlivych generaci na trhu prace. Dilezitym faktorem,
ktery identifikuje charakteristiky jednotlivych generaci, je doba nastupu na pracovni trh.
Kazda vékova skupina ma sviij vlastni soubor charakteristik a hodnot, a hranice mezi
nimi jsou v literatufe Casto specifikovany v Casovych dekadach, tj. obdobi deseti az
dvaceti let. Jednotlivi autofi se pfesné neshoduji na casovém ohraniceni jednotlivych

generaci, proto je tieba je vyuzivat pouze jako orientacni.

Generace Baby Boomers, nazyvéana také Stastna generace je generace narozend v letech
1946-1964. Jednd se o generaci narozenou po 2. Svétové valce, jiz ovliviiovala z velké
casti politickd situace a mocenské rozd€leni Evropy na Vychod a Zapad. Tato
skute¢nost ma vliv na jejich smysleni a pfistup k zivotu. Je to generace, kterd véii v
tvrdou praci, je idealistickd a materialisticky zamétena (Aksen, 2014, nestrankovano;
Kubatova, 2013, s. 40). Tito lidé jsou ve svém profesnim Zivoté neuvéfitelné
strukturovani a zaméfuji se na feSeni problémi, ale obcas upiednostiiuji proces pred
vysledkem. Dokazi tvrd¢ kritizovat nédzory druhych a nesouhlas s jejich nazorem jim
neni pfijemny. Ve srovnani s ostatnimi generacemi na trhu prace je jejich nizsi uroven
technologické gramotnosti a jazykovych schopnosti zna¢nou nevyhodou (Delcampo,

Hoggerty, Haney, 2011, s. 28-29).

vvvvv

zaméstnani a délku dojizdéni do prace. Pro generaci Baby Boomers je také velmi
podstatné, zda jejich Zivotni hodnoty “ladi* s hodnotami organizace a zda v néaplni své
prace spatfuji smysl (Randstad, 2020, nestrankovano). ,,Rada z téchto lidi pracuje a
chce pracovat i v obdobi diichodového véku, a to z ditvodu financniho zajisteni, radosti

z prdce, potieby pratelstvi, které nachazeji v pracovnim prostredi ¢i strachu z plného
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odchodu do diichodu jako neznamé zkusenosti. Pri zapojeni do pracovniho procesu tito
lidé ocenuji osobni rust, potiebnost jejich prdce, byt soucasti tymu. Organizaci jsou
verni a zavazani. Motivuje je tymova prace a odpovédnosti, odmenovani chtéji byt za
dlouhé hodiny stravené v praci a svou pracovni moralku.” (Horvathova, 2016, s. 134)
Podle vyzkumu Randstad (2020, nestrankovano) je az 49 % lidi z této generace ochotno
opustit svého zaméstnavatele, pokud nemaji pocit, Ze jejich hodnoty souzni s témi
firemnimi a 49 % jiZ opustilo nebo by opustilo zaméstnavatele, pokud by nevidéli ve
své praci smysl. Na druhou stranu Cennamo (2008, s. 14) poukazuje na to, Ze tato
generace miize mit problém pii hledani rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem
ve spojitosti s jejich tendenci tvrdé pracovat, byt UspéSny a loajalni ke svému
zamestnavateli. Toto tvrzeni potvrzuji 1 Delcampo, Hoggerty a Haney (2011, s. 29). ,,V
soucasnosti generace Babyboomers stale predstavuje pocetnou skupinu populace s
velkym vlivem na ekonomiku jednotlivych zemi. V organizacich maji zastupci této
skupiny vybudované vrcholové posty, ale jejich metody Fizeni, pokud nebyly vyrazné
inovovany, jsou zastaralé, a proto mohou vyvolavat nesoulad pri spolupraci s mladsimi

generacemi, tedy generaci X a Y.* (Kubatova, 2013, s. 41)

Do generace X patii skupina lidi, ktera byla narozena v letech 1965-1980. Jedna se o
individualistickou, pragmatickou generaci. Je to generace cynicka a pesimisticka, nékdy
je oznaCovéana za ztracenou generaci (Aksen, 2014, nestrankovédno; Hamill, 2010,
nestrankovano) nebo generaci prostfednich déti, tedy generaci nachazejici se mezi
silnou generaci Boomert a Milenidli (Seemiller, Grace, 2019, s. 38). Generace X nikdy
nezazila hladomor ani jiné problémy spojené s valkou, a proto klade diraz predev§im na
seberealizaci, individualizaci, praci a rodinu. Jeji pfislusnici véfi, Ze pokud budou
dostatecné tvrdé pracovat, dosdhnou tspéchu. Obvykle se u nich projevuje pohrdani
autoritami, tituly nebo postavenim, coz je dusledek tehdejSiho politického klimatu. Na
druhou stranu mohou projevovat obrovsky respekt ke znalostem a zkuSenostem jinych
lidi (Broncekova, 2010, nestrankovdno). Zminéna charakteristika je také ovlivnéna
dobou, ve které tato generace vyrustala. Doba komunismu v téchto lidech zanechala
nasledky, které se promitaji do jejich Zivotl a ptistupu k nému. Je to ovSem generace,
ktera zakladala rodinu po Sametové revoluci a mohla se tak bez problémii ptizptisobit

meénici se situaci ve spolec¢nosti (Aksen, 2014, nestradnkovano).
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Maji vyvinuty podnikatelsky pristup a jsou presvédCeni, ze diky své samostatnosti
odvadeéji nejlepsi praci sami a Iépe nez ostatni. Je to také prvni generace, ktera zazila
dobu rychlého technologického pokroku a byla nucena zacit technologie vyuzivat
(Kmosek, 2020, nestrankovano). Generace X byla prvni, kterd zacala vyuZzivat osobni
pocitace a zacala pracovat s internetem. PfisluSnici generace X jsou znami jako loajalni,
ale pasivni zaméstnanci, ktefi jsou neustale pod tlakem, aby rozSifovali své znalosti a
schopnosti, zejména v dobé&, kdy se technologie vyvijeji rychlym tempem. Na pracovisti
je zajima predevsim jistota a stabilita zaméstnani a financni zabezpeceni (Horvathova,
2016, s. 136). Jedna se o generaci, kterd se vyrazné zamétuje na rodinny zivot a snazi se
ho skloubit 1 s kariérou, proto radi vyuZivaji flexibilni pracovni tivazky (Seemiller,
Grace, 2019, s. 40). Pro generaci X je nedtlezitéjsi jistota prace (Randstad, 2020,
nestrankovano). ,,57 % lidi patricich do generace X opousti svého zaméstnavatele,

pokud jinde dostanou vyssi plat.” (Randstad, 2020, nestrankovano)

Lidé narozeni v letech 1981-1995 jsou oznacovani jako generace Y nebo-li
milenidlové. Do roku 2025 bude vétsina lidi v produktivnim véku patfit k této generaci,
kterd v soucasnosti tvoii pfiblizné 29 % celkové populace. Je to prvni generace na trhu
prace, kterd vyrustala v pomérné klidnych spolecenskych a politickych podminkach,
proto je tato generace povazovana za nejrozmanitéjsi, protoze nebyla ni¢im omezovana
(Kmosek, 2020, nestrankovano; Horvéathova, 2016, s. 132). Stejné jako generace X je i
tato generace ovlivnéna novymi technologiemi, velkymi ekonomickymi zménami, a
hlavné rostouci globalizaci (KmoSek, 2020, nestrankovano). Tato generace ovSem
generaci X nékolikanasobné prekonava (Ledvinkova, 2010, nestrankovano) diky
obrovskému technologickému rozmachu, ktery pfiSel v obdobi jejich dospivani (Hamill,
2010, nestrankovéano). Tato generace pfisla do styku s informacnimi technologiemi jiz v
détstvi, a tak je Casto spojovana a kritizovana za sviij vyrazny vztah k internetu,
socidlnim sitim a médiim (Seemiller, Grace, 2019, s. 42). VSechny tyto zmény
pfichazely velmi rychle, coZ tuto generaci ovlivnilo natolik, ze je také povazovana za
generaci optimistickou, kterd mé tendence myslet na lepsi budoucnost a této myslence
vetit (Kmosek, 2020, nestrankovano). Zaveéry studie Pew Research Center z roku 2014
ukazaly, Zze 49 % mileniall vEii, Ze zem¢ ma pied sebou nejlepsi dny (Seemiller, Grace,
2019, s. 42). Zastupci téchto generaci ,,...vyriistali v prostiedi permanentni chvaly a
wjistovani od rodicii, jak jsou vyjimecni. Diky tomu jsou hodné narcisticti, maji spoustu

optimismu a mnohdy prehnané sebeveédomi.* (Aksen, 2014, nestrankovdno) KmoSek
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(2020, nestrankovano) popisuje generaci Y jako skupinu velmi talentovanych lidi, kteti
st ceni dlouhodobého vzdélavani, které mohou budovat spole¢né s praxi, kterou mohou
uplatnit v zaméstnani. Je pro né velmi dilezité finan¢ni zazemi, postaveni a kariérni
rast. Vice preferuji online komunikaci pfed osobnim setkavanim. Podle Flordové
(2011, nestrankovano) je pro tuto generaci velmi dualezité pratelstvi a snaha byt stale
prateli obklopeni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o generaci, ktera se bez problému sziva
s modernimi technologiemi, vyuzivaji pro kontakt s okolim Casto online prostfedi. Je

pro n¢ také charakteristické, Ze se snazi zit ted’ a tady a zatim pfili§ nepomysleji na stafi.

Generace Y si s ohledem na soucasnou situaci na trhu prace mnohem peclivéji vybird
svého zaméstnavatele. Podle Randstadu (2020, nestrankovano) touzi generace Y
pfedev§im po kariérnim ristu, ale podle Hurdbové (2010, nestrankovdno) nejsou
ochotni pfi cesté za jejich cili ob&tovat sviij volny Cas tak, jako predchozi generace.
Generace Y 1 generace X oddaluji zakladani rodin, ale rozdil oproti generaci X je v tom,
ze generace Y se snazi budovat kariéru i béhem rodinného zivota a snazi se tyto dvé
oblasti skloubit tak, ze do nich vkladaji maximalni Usili. Z toho vyplyva, Ze pro generaci
Y jsou velmi podstatnym aspektem pro vybér zaméstnavatele alternativni uvazky

(Kmosek, 2020, nestrankovano).

Technologie, internet a socidlni média jsou slova, kterd vystihuji generaci Z (Seemiller,
Grace, 2019, s. 60). Do generace Z se fadi osoby narozené v letech 1996-2010. Zit v
digitadlnim prostfedi a komunikovat prostfednictvim riznych socialnich siti a medidlnich
kanala je pro tuto generaci lidi zcela ptirozené (Horvathova, 2016, s. 134). KdyzZ se
zamyslime nad generaci Z, mohli bychom ocekévat, ze bude pesimisticka a skepticka,
protoze vyrustd v dobé konfliktd, rasové diskriminace, politické nejistoty a
ekonomickych potizi. Mnozi pfisluSnici generace Z, stejné jako piisluSnici generace X
jsou motivovani k tomu, aby ucinili svét lepSim (Seemiller, Grace, 2019, s. 60—62).
Neomezeny pfistup k technologiim, internetu a socidlnim médiim maé vliv na jejich
schopnost analyzovat a pochopit obrovské mnozstvi dat, ktera jsou zvykli sdilet
prostfednictvim internetovych kandlli. Ve srovnani s diivéjSimi generacemi mize
generace Z diky této kompetenci vyrazné zlepsit svou schopnost Gspésné a efektivné
pracovat a dosahovat dobrych vysledkii. Protoze jsou tito jedinci schopni a ochotni
komunikovat s kymkoliv, kdykoliv a kdekoliv, je znatelné, Ze se zvysuje jejich tiroven a

kvalita odvedené prace (Kubatova, 2013, s. 49).
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Na pracovisti si ceni rychlosti vice nez dokonalosti a kladou diraz na invenci. Casto
jsou mén¢ ambicidzni nez generace Y a nepovazuji piedchozi generace za silné autority,
misto toho divétuji svym vrstevnikim (Horvathova, 2016, s. 134). Generace Z casto
vyzaduje kvalitni Skoleni béhem své prace a také flexibilni uvazky, do néz patii
moznost prace z domova a placené volno navic (Randstad, 2020, nestrankovéano). Ve
srovnani s pfedchozimi generacemi se vsak generace Z zda byt méné motivovand. Jejich
chovani se vyznaCuje netrpélivosti a fidi se spiSe kratkodobym potéSenim nez
dlouhodobymi touhami a cili. Vzhledem ke starnuti silnych ro¢nikii pfedchozich
generaci, vstoupi generace Z na trh prace v dob¢, kdy bude existovat znacna poptavka
po pracovni sile. Zaméstnanci budou z pracovniho trhu odchézet rychleji, nez do n¢j
budou pfichazet. V disledku toho bude mit generace Z spoustu pracovnich moZnosti,
ale je otdzkou, zda bude schopna vyhoveét standardim zaméstnavateli. Nabor a udrzeni
vynikajicich znalostnich zaméstnancti bude pro organizace obtizné. V disledku toho se

budou muset obavat o motivacni faktory této generace (Kubatova, 2013, s. 50).
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6 Empirické Setfeni: VIliv psychologickych faktori na praci
z domova zastupci vSech generaci zaméstnanci vykonavajicich
prevazné administrativni c¢innost v malych, stfedné velkych

a velkych organizacich v Praze

6.1 Metodika empirického Setreni

Cilem Setteni je zjiSténi vlivu psychologickych faktorl na praci z domova zastupci
vSech generaci zaméstnancti vykonavajicich pievazné administrativni ¢innost v malych,
sttedné velkych a velkych organizacich v Praze. Déle Setieni sleduje zjisténi vnéjSich
faktort ptisobicich na pracovni vykon zaméstnanct a identifikuje, o jaké vnéjsi faktory
se nejcasté]i jedna. Soucasti vyzkumného Setfeni je snaha zjistit, zda vysledky ovliviiuje

prislusnost respondentt k urcité generaci, ¢i v jak velké organizaci respondenti pracuji.

V souladu s cilem empirického Setfeni jsou formulovany nasledujici hypotézy:

Hypotéza 1a (Hla): Zaméstnanci pocituji vice pozitivnich nez negativnich emoci v
souvislosti se dny, kdy pracovali z domova oproti dniim, kdy pracovali na pracovisti, a

to bez ohledu na zaclenéni k ptislusné generaci.

Hypotéza 1b (H1b): Zaméstnanci pocituji zlepSeni profesnich ukazateli v souvislosti
se dny, kdy pracovali z domova oproti dniim, kdy pracovali na pracovisti, a to bez

ohledu na zaclenéni k ptislusné generaci.

Hypotézy Hla a H1b vychazi z dostupnych vysledkii Setfeni Andersona, Kaplana a
Vegy (2015), Messengera (2017) a Oakmana et al. (2020). Studie vySe zminénych
autor identifikuji vzdjemny vztah mezi dny, kdy respondenti pracuji z domova, a
mirou pozitivnich emoci a profesnich ukazateld. Vyzkumy tvrdi, Ze zaméstnanci ve
dnech, kdy pracuji z domova, pocituji vice pozitivnich emoci a zlepSeni profesnich
ukazatelii nez ve dnech, kdy pracuji na pracovisti. Hypotézy Hla a HIlb jsou
formulovany na zakladé tvrzeni téchto studii a snahou je pomoci dotaznikového Setfeni
jejich tvrzeni potvrdit nebo vyvratit. Hypotézy jsou potvrzeny ¢i vyvraceny na zakladé

otazek ¢. 9-11.
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Hypotéza 2 (H2): Respondenti pracujici piesCas pocituji v disledku této skutecnosti
vice negativnich dasledkt nez lidé, ktefi dodrzuji svou pracovni dobu, a to bez ohledu

na zaclenéni k pfislu§né generaci.

Hypotéza H2 je formulovana na zaklad¢ vyzkumi Shimazu et al. (2020, s. 1), Yu Wu
(2021, s. 13) a Sencika a Nechvatala (2018, s. 4). Vysledky vyzkumii ukazuji, ze
zaméstnanci, ktefi pracuji z domova, Casto pracuji déle, nez je jejich béZna pracovni
doba, Casto pracuji o vikendech a obecné pracuji vice. Odpovédi na otazky €. 7, 12 a 14
v dotaznikovém Setfeni potvrdi ¢i vyvrati hypotézu H2, kterd je vytvoiena na zakladé
vyzkumi vySe zminénych autorti. Predpokladanym vysledkem je, ze respondenti
pracujici z domova pracuji vice hodin, coZ mé negativni disledky na rizné aspekty

jejich zivota.

Hypotéza 3 (H3): Generace Baby Boomers a X je vice ovliviiovana vnéjSimi vlivy pfi

praci z domova nezZ generace Y a Z.

Hypotéza H3 je stanovena na zaklad¢ ziskanych poznatkt, které vychézi z dostupnych
provedenych Setieni Bena a Hvoreckyho (2021) a Messengera (2017). Studie tvrdi, ze
vngjsi faktory ovliviluji pracovni vykon a vnitini psychologické faktory respondenti
b&hem prace z domova. Hypotéza pracuje s faktem, ze respondenti jsou ruseni vnéjSimi
faktory a predpoklada, ze generace Baby Boomers a generace X je vnéjSim okolim
ovlivilovédna vice, nez generace Y a Z. Otazky v dotaznikovém Setfeni zjistuji, o jaké
vnéjsi faktory se jedna a zaroven jsou provazany s otazkou zjiStujici piislusnost ke

generaci, aby bylo mozné hypotézu H3 potvrdit nebo vyvratit.

Pro testovani hypotéz byl vyuzit binomicky test a Kruskal-Wallisiiv test. Testy byly
provadény na 5 % hladiné vyznamnosti. Nasledné¢ byla ziskana P-hodnota pomoci
programu IBM SPSS. Data byla analyzovana pomoci popisné — deskriptivni statistiky a
dale bylo zkoumano, zda je mezi jednotlivymi jevy zéavislost. Data pro vypocet byla
piipravena v programu Microsoft Excel. Vypocty byly provedeny pomoci softwaru

IBM SPSS. Vypocty jednotlivych hypotéz obsahuje ptiloha B.
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Pro zjisténi vlivu psychologickych faktori pii praci z domova zaméstnanct riznych
generaci a zamé&stnancu pracujicich v rizné velkych organizacich byla jako vyzkumna
metoda pouzita kvantitativni metoda empirického vyzkumu. Jako nejvhodnéjsi piistup
bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setteni bylo vyuZito z divodu moznosti
zkoumané objekty meéfit, usporadat a statistickymi metodami ovéfit korelace mezi
proménnymi a rozhodnout o pravdivosti hypotéz. Jak uvadi Reichel (2009, s. 40), je
diky této metod¢ mozny rychly sbér dat a jejich analyza. Dotazniky byly sestaveny v
online platform& Survio. Tato platforma byla vybrana, protoZe nabizi fadu vyhod.
Umoziovala grafické zobrazeni vhodné pro tento druh dotazovéni a zjednodusila
strukturu pro pouziti s riznymi elektronickymi zafizenimi (osobni pocitac, tablet nebo
mobilni zafizeni). Pfi této metod¢ se zvysila flexibilita respondentl pti vypliiovani, coz

vedlo k vys$si navratnosti dotaznikd.

Dotaznik tvofi osmnact otdzek. Druhy otazek jsou v dotazniku vytvoteny tak, aby
vysledky odpovédi mohly byt interpretovany ve vztahu k vytvorenym hypotézam a cili
empirického Setfeni. Dotaznik je sestaven tak, aby bylo zjisténo, zda psychologické
faktory ovliviiuji zaméstnance pracujici z domova, o které faktory se jedna, zda jedince
ovlivituji pozitivné ¢i negativné a jaké maji tyto vlivy na zaméstnance dopady.
Dotaznik obsahuje vSechna dulezita témata, kterd vychéazi z teoretickych poznatkl
diplomové prace. Potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy Hla: ,,Zaméstnanci pocituji vice
pozitivnich nez negativnich emoci v souvislosti se dny, kdy pracovali z domova oproti
dnim, kdy pracovali na pracovisti, a to bez ohledu na generacni zarazeni* a hypotézy
H1b: ,,Zaméstnanci pocituji zlepseni profesnich ukazatelu v souvislosti se dny, kdy
pracovali z domova oproti dnum, kdy pracovali na pracovisti, a to bez ohledu na
zacleneni k prislusné generaci.”“ zprostiedkovavaji odpovédi na otazky cislo 9-11.
Hypotézu H2: ,,Respondenti pracujici prescas pocituji v diisledku toho vice negativnich
dusledku nez lide, kteri dodrzuji svou pracovni dobu, a to bez ohledu na zaclenéni k
prislusné generaci.,, zhodnocuji odpovédi na otdzky Cislo 12—14. Potvrzeni ¢i vyvraceni
hypotézy H3: ,,Generace Baby Boomers a X je vice ovliviiovana vnéjsimi vlivy pri praci
z domova nez generace Y a Z.“ zajistila otazka ¢islo 15 v souvislosti s otazkou ¢islo 16.
Otéazka €. 17 je tvofena vyctem pracovnich odvétvi, jez vychazeji z Narodni soustavy

povolani (Narodni soustava povolani, 2017, nestrankovano).
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Sbér dat probihal v kvétnu 2022. Dotazovani respondenti byli zaméstnanci malych,
sttedné velkych a velkych organizaci, rizného profesniho odvétvi, kteti alespon cast své
pracovni doby vykonavaji z domova. V celkovém vzorku respondent byli zastupci
vSech generaci, ktefi se momentalné vyskytuji na trhu prace — zastupci generace Baby
Boomers, X, Y a Z. Osloveny byly organizace, které maji centrdlu v Praze. Hlavni
mésto Praha bylo zvoleno z diivodu nejvétsiho zastoupeni organizaci v CR. Osloveni
firem probihalo pfes persondlni oddéleni jednotlivych organizaci pomoci e-mailové ¢i
telefonické komunikace. Organizace byly vybirany podle velikosti, bez ohledu na
zaméteni, ale s moznosti vyuzivani prace z domova. Celkem bylo osloveno 15
organizaci. Dotaznik navstivilo 344 respondenti s navratnosti 190 dokoncenych

dotaznikl, coZ odpovida 55,2 % UspéSnosti navratnosti.

Respondenti ke kvantitativnimu Setfeni byli vybrani metodou zdmérného vybéru, kterou
Miovsky (2006, s. 135) popisuje tak, zZe ,,...na zdaklade stanoveného kritéria cilené
vyhledavame pouze ty jedince, kteri toto kritérium (nebo soubor kritérii) spliuji a
soucasné jsou ochotni se do vyzkumu zapojit...“ Do dotaznikového Setfeni byli vybrani
pouze respondenti, ktefi maji zkuSenosti s praci z domova, ale maji rovnéz zkuSenost s
praci na pracovisti. Pozadavek zkuSenosti s vykonem prace z domova 1 na pracovisti
vznikl na zéklad¢ potieby schopnosti reflektovat a zaroven porovnat jednotlivé faktory
ve spojitosti s praci z domova oproti praci na pracovisti. Byli vybrani respondenti vSech

generaci na trhu prace.

7 dotaznikového Setfeni byli vylouceni respondenti, ktefi nikdy nepracovali na
pracovisti, ale pouze z domova a naopak osoby, jejichz povaha prace neumoziuje
pracovat z domova. Takovych respondentli se v dotaznikovém Setieni vyskytlo celkové
22 tedy 11,6 %. Divodem vyfazeni vySe zminénych osob byla snaha zatradit do
vyzkumu pouze takové ucastniky, kteti pravidelné pracuji nebo pracovali jak z domova,
tak 1 na pracovisti s tim, Ze opatfeni zavadgjici jeden nebo druhy typ nemuselo byt z

objektivnich diivodi nafizeno organizaci.

6.2 Vysledky Setfeni a jejich interpretace

Uvodni otdzky ¢. 1-5 se zamétovaly na zékladni informace o vyuzivani prace z domova

u jednotlivych respondentli. Ve svém pracovnim zivoté pracovalo jak z domova, tak z
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kancelatre 88,4 % respondentl a 11,6 % respondentd uvedlo, Ze pracovali pouze z
domova (viz tabulka 1). Respondenti, ktefi odpovédéli, ze pracovali vzdy pouze z
domova, byli z dotaznikového Setieni vyfazeni jakoZto nevhodni respondenti, bez
moznosti srovhani prace z domova a prace na pracovisti. Tito respondenti odpovidali

dale pouze na sociodemografické otazky ¢. 16—18.

Tabulka 1 — Prace z domova

Prace pouze z domova Absolutni cetnost |Relativni cetnost (%)
ano 22 11,6%
ne 168 88,4%
Celkem 189 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Tento vysledek poukazuje na to, Ze je prace z domova roz§ifenym trendem a zaroven, ze
existuje i nemalé procento zaméstnancti, ktefi pracuji pouze z domova a nesetkali se s
praci na pracovisti. Z dlivodu nemoZznosti porovnani aspekti prace z domova a aspektil

prace na pracovisti byl rozsah v ¢etnosti 11,6 % nezahrnut do dalsiho Setfeni.

Respondenti na otazku €. 2, ktera zjistovala, zda zacali pracovat z domova v souvislosti
s nastupem pandemie Covid-19, odpovidali témé&f rovnomérné (viz tabulka ¢. 2). V
souvislosti s nastupem pandemie Covid-19 zacalo z domova pracovat 56,5 %
respondentli a 43,5 % respondentli zacalo pracovat z domova bez souvislosti s pandemiti

Covid-19.

Tabulka 2 — Souvislosti pocatku prace z domova

Souvislosti pocatku prace zdomova Absolutni cetnost |Relativni cetnost (%)
ano 95 56,5%
ne 73 43,5%
Celkem 168 100,0%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Ackoli vyzkumy ukazuji, Ze v poslednich letech doSlo k jasnému nartistu prace z
domova vlivem pokracujici digitalizace a rychlého Sifeni vyspélych informacnich a
komunikac¢nich technologii (Thulin, Vilhelmson, Johansson, 2019, s. 8), vyzkum
ukézal, Ze vice nez polovina dotizanych zameéstnancli zacala pracovat z domova v

souvislosti s nastupem pandemie Covid-19. Tento fakt poukazuje na skute¢nost, ze pred
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pandemii nemusela byt prace z domova tak béznou zalezitosti, jako je tomu nyni a Ze
nastup pandemie donutil mnoho organizaci zavést praci z domova. Zistava diskutabilni,
zda by vyzkum dosahl stejnych vysledkii, pokud by pandemie nepostihla cely svét. Je
pravdépodobné, Ze by narlist zaméstnancti pracujicich z domova nartistal i bez nastalé
pandemie, nicméng tento nartist by byl mirnéjsi, nez jak se ukédzalo ve vysledcich tohoto

Setfeni.

Otazka €. 3 sledovala, jak dlouho trvd zkuSenost respondentl s praci z domova (viz
tabulka ¢. 3). Rozvrzeno dle Cetnosti pracuje z domova déle nez 1 rok, ovSem ne déle
nez 3 roky 53 % respondentt. Déle nez 3 roky pracuje z domova 28,5 % respondentti a

méné nez 1 rok pracuje z domova 18,5 % dotdzanych respondentt.

Tabulka 3 — Délka prace z domova

Délka prace zdomova Absolutni ¢etnost |Relativni cetnost (%)
méné nez 1rok 31 18,5%
déle nez 1rok 89 53,0%
déle nez 3 roky 48 28,5%
Celkem 168 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Z vysledkl vyplyva, Ze cirka ¢tvrtina dotdzanych respondentli pracuje v organizaci, jez
umoziovala praci z domova, aniz by k tomu byla nucena vné&jSimi objektivnimi
okolnostmi, tj. pandemii. Nejvyssi procento dotdzanych respondentii, a to dokonce
ptesahujici jednu polovinu, uvedlo, Ze maji moznost pracovat z domova déle nez 1 rok,
ne vSak déle nez 3 roky. Ackoliv pandemie mohla napomoci prudkému vzristu
zaméstnancl pracujicich z domova, je pravdépodobné, ze narGstu napomohly 1 jiné
vlivy, jako jsou rostouci dostupnost a vyuzivani informacnich a komunikacnich
technologii, zména povahy prace, snaha o vyhovéni ménicim se podminkdm na trhu

prace a pozadavklim zaméstnancii a zaméstnavatell tykajici se efektivity prace.

Otéazka €. 4 zjistovala odpovédi na otazku, kolik dni v tydnu primérné respondenti
pracuji zdomova (viz tabulka 4). Téméf ve stejném poctu odpovédi se shodovaly
odpoveédi respondentil, kteti odpoveédéli, ze pracuji z domova primémé 1 den (31,5 %)

nebo 2 dny (33,3 %) v tydnu. Primérné 3 dny v tydnu pracuje z domova 19,6 % a 9,5 %
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respondentl pracuje az 5 dni v tydnu z domova. Jeden respondent odpoveédél, ze pracuje

z domova 7 dni v tydnu.
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Tabulka 4 — Primeérny pocet dni prdce z domova

Primérny pocet dni prace zdomova Absolutni cetnost |Relativni cetnost (%)
lden 53 31,5%
2 dny 56 33,3%
3dny 33 19,6%
4dny 9 5,4%
5dni 16 9,5%
6 dni 0 0,0%
7 dni 1 0,7%
Celkem 168 100,0%

Zdroj: Vlastni Setteni

Je evidentni, ze dotdzani preferuji kombinaci prace z domova s praci na pracovisti, cozZ
je patrné i z odpovédi na otazku €. 5. Tento jev miiZze poukazovat na snahu respondentt
vyrovnavat negativa a pozitiva, kterd jsou s praci z domova a s praci na pracovisti
neodmyslitelné spojena. Ackoliv Ize v poslednim roce (poslednich letech) sledovat
nartistajici trend zavadéni moznosti prace z domova, z odpovédi respondentil na otazku
¢. 4 plyne, ze cirka az 65 % respondentll vyuziva, ¢i je jim umoznéno vyuzivat, moznost
pracovat z domova pouze v rozsahu jednoho az dvou dnl v tydnu. Z vyse uvedeného
plyne, Ze ani pandemie tuto situaci zdsadn¢ nezmeénila a rozSifovani moznosti zavadéni

a vyuzivani prace z domova zaméstnanci ma stale své rezervy.

Vzhledem k tomu, Ze z celkového poctu respondentii zahrnutych do tohoto Setieni tj.
168 respondentli po vyfazeni téch z nich, ktefi maji zkuSenosti pouze s praci z domova,
se objevil pouze jeden respondent, ktery uvedl, Ze pracuje z domova primérné 7 dni
v tydnu, Ize predpokladat, ze bud’ se v Setieni objevila osoba, jejiz pracovni tyden ¢ini 7
dnti anebo, coz je vice pravdépodobné, Slo o respondenta, ktery neodpovidal pravdivé.
Vzhledem k tomu, Ze jeho odpoveéd zasdhla do vysledkil otazek v rozsahu 0,7 %, jde o

zanedbatelné procento, a proto nemohlo dojit k podstatnému zkresleni vysledkii.

Otazka ¢. 5 sledovala preferenci mista vykonu prace (viz tabulka 5). Respondentd, kteti
upfednostiiuji kombinaci prace z domova a prace na pracovisti, bylo 78 %. Praci pouze
zdomova (12,5 %) nebo jen na pracovisti (9,5 %) preferuje témeét shodny pocet
respondenttl, ktery je ale vyrazné niz$i nez pocet respondenttl, kteti preferuji kombinaci

prace z domova a na pracovisti.
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Tabulka 5 — Preferovand forma prace

|Preferované forma prace Absolutni cetnost |Relativni cetnost (%)
prace na pracovisti 16 9,5%
prace zdomova 21 12,5%
kombinace prace na pracovisti a prace zdomova 131 78,0%
Celkem 168 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Je evidentni, Ze kombinace prace z domova a na pracovisti zaméestnancim vyhovuje
nejvice. OvSem z vysledkt je ziejmé, ze existuji 1 taci jedinci, kterym vyhovuje pouze
jedna nebo druhd varianta. To muize byt zpiisobeno mnoha divody, jak vyplyva
z odpovédi na navazujici otdzky. Nektefi zaméstnanci nemaji doma vhodné podminky
pro praci, at’ uz je to zptisobeno vybavenim nebo pfitomnosti ruSivych faktord, které
znemoziuji jedincim pracovat. Jini respondenti mohou naopak upfednostiiovat praci na
pracovisti, protoze tak mohou byt v kontaktu s kolegy, neciti se izolovani od ostatnich
kolegli nebo déni v organizaci a nevyhovuje jim pouze online komunikace. Né&kteti
zameéstnanci nejsou pfi praci z domova schopni oddélit pracovni a osobni zZivot, coz jim
prace na pracovisti umozni. Respondenti, kteti uvedli, Ze upfednostiiuji praci pouze
z domova, mohou ocenit usetieny ¢as na cestu do zaméstnani a ze zaméstnani nebo
moznost pracovat zriznych mist. Price zdomova jim umoziiuje byt casové i

prostorové flexibilngjsi anebo jim naopak vyhovuje kontakt s kolegy pouze online.
Otazky €. 6 a €. 7 se zam¢tovaly na pozitivni a negativni disledky prace z domova a

prace na pracovisti. Otazka ¢. 6 sledovala nazory respondentli na pozitiva prace

z domova a préce na pracovisti (viz tabulka 6 a graf 1).
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Tabulka 6 — Pozitiva prace z domova a prdace na pracovisti

Prace z domova Prace na pracovsti

Pozitiva prace zdomova a prace na pracovisti Absolutni ¢etnost [Relativni ¢etnost (%) |Absolutni éetnost |Relativni cetnost (%)

usporeny €as na cestu do zaméstnania ze zaméstnani 154 96,3% 6 3,5%
snizené naklady na stravovani a dopravu 121] 75,6% 9 5,6%
snizeny stres s dojizdénim do zaméstnani a ze zaméstnani 107 66,9% 8 5,0%
moznost pracovat z riznych mist 102] 63,8% 25 15,6%
Casova flexibilita 135 84,4% 7 4,4%
vétsi Casovy prostor pro osobni zivot 118| 73,8% 19 11,9%
moznost vice si fidit samostatné svou agendu a Gkoly 89 55,6% 27 16,9%
nevyrusovani pfi praci 88| 55,0% 47 29,4%
online komunikace s kolegy 62 38,8% 32 20,0%
vice interakce s rodinou 93 58,1% 15 8,8%
vétsi mnozstvi odvedené prace 58 36,3% 65 40,6%
moznost delsiho spanku 126 78,8% 8 5,0%
lepsikvalita Zivota 79 49,4% 30| 18,8%
zadna 4 2,5% 8 5,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 41 — Pozitiva prace z domova a prdce na pracovisti
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Zdroj: Vlastni Setieni

Respondenti uvadéli vyssi pocet pozitiv pievazné pro praci z domova nez na pracovisti
(viz tabulka 6 a graf 1), coz neodpovida vysledkiim vyzkumt provedenych v letech
2013, 2015, 2017 a 2018 (Bloom et al., 2013, s. 3-8, Anderson, Kaplan, Vega, 2015, s.
882, Messenger, 2017, s. 308, Navratil et al., 2017, s. 15, Smith, Patmos, Pitts, 2018, s.
45), které¢ zaznamenaly témet shodné rozlozeni odpovédi respondentli — zaméstnanctl,
co do poméru pozitiv a negativ prace z domova a na pracovisti. Nejcastéji respondenty

uvadéné pozitivum prace z domova je uspoieny Casu na cestu do zaméstnani a ze
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zaméstnani, a to v rozsahu 154 odpovédi z celkového poctu 168, coz ¢ini 96,3 %. S tim
je spojend niz§i mira stresu, kterou zaméstnanci pocituji pti cesté do zaméstnani a zpét,
a to vrozsahu 66,9 % (107 odpovédi). Zuvedeného vyplyva, Ze pouze Ccast
z respondentil, ktefi uvedli jako pozitivum uspofeny €as na cestu do zaméstnani a ze
zaméstnani, mé s takovou cestou spojeny stres, nikoliv vSichni. Diky usetfenému casu
na cestu do zamé&stnani a zpét mohou zaméstnanci vyuZzit moznost delSiho spanku, jak
uvedlo celkem 78,8 % (126 odpovédi) a snizit ndklady na stravovéani a dopravu podle
75,6 % respondentt (121 odpovédi). Vzhledem k tomu, Ze pozitiva spojena s usetienym
Casem na cestu do zaméstnani a zpé€t, byla respondenty vnimana jako nejvyssi hodnota,

1ze usuzovat, Ze Cas je v soucasné dob€ nejcenn€j$im atributem.

Respondenti pocit'uji ve velkém zastoupeni jako vyhodu i ¢asovou flexibilitu, kterou
jim prace z domova umoziuje (135 odpovédi), moznost pracovat z riznych mist (102
odpovédi), k ¢emuz jim dopomédha 1 moznost online komunikace s kolegy, kterou
ocenilo 62 respondenti. Prace z domova zarovenn umozinuje 89 respondentim fidit
samostatné svou agendu a tkoly. Casova flexibilita usetii respondentim tak vice asu
pro osobni zivot (118 odpovédi). VySe uvedené pouze utvrzuje, ze jednou
z nejcenngjSich hodnot soucasného zaméstnance je snejveétsi pravdépodobnosti
skute¢né ¢as. Celkem 88 respondenti uvedlo, ze jsou méné vyrusovani pii praci, pokud
pracuji z domova (rusivym faktoriim prace z domova se dale podrobnéji vénuje otazka
¢. 15). Lepsi kvalitu Zivota béhem prace z domova uvedlo celkem 79 respondenti. Je
ziejmé, ze rozmanitost vysledkl je pravdépodobné dana mnoha dal§imi proménnymi,

které mohou vysledky ovlivnit.

Uvedeny vycet pozitiv byl ve véts§im méfitku pfisuzovan praci z domova. Pouze jediné
pozitivum, které bylo na rozdil od zbyvajicich pficitdno praci na pracovisti, je vetsi
mnozstvi odvedené prace, a to v rozsahu 65 odpovédi, oproti 58 odpovéedi respondentd,
kteti uvedli, ze vice prace odvedou béhem prace z domova. Ptesto je nutné podotknout,
ze rozdil pouhych 7 odpovédi nemusi byt rozhodujici pro relevantnost vysledkii. Ve
vysledcich se neobjevilo pozitivum prace na pracovisti, které by pievazovalo nad
pozitivem prace z domova, s vyjimkou vyse uvedené¢ho a odpovédi ,,zadné pozitivum®,
kdy o pouhé 4 odpovédi presahoval vysledek u prace na pracovisti. Z tohoto vysledku
(zadné pozitivum prace z domova — 4, zadné pozitivum prace na pracovisti — 8) vSak

nelze usuzovat zadny vyznamny zaver.
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Tabulka 7 a graf 2 ukazuji negativa prace z domova a prace na pracovisti. Ackoliv

pozitiva prace z domova vykazovaly vysoké hodnoty (viz tabulka 6 a graf 1), stejné tak

vysoké hodnoty vykazuji i nékterd negativa prace z domova.

Tabulka 7 — Negativa prdce z domova a prdace na pracovisti

Prace zdomova

Prace na pracovsti

Negativa prace z domova a prace na pracovisti

Absolutni t':e| Relativni ¢etnost (%)

Absolutni ¢e[Relativni cetnost (%)

prodluzovani pracovni doby

prolindni osobniho a profesniho Zivota

vice interakce s rodinou

zvysené naklady na vodu, elektfinu apod.

vétsi mnozstvi prace

nizsi flexibilita pfi feSeni pracovnich otazek
kontakt s kolegy pouze online

profesniizolace

socialniizolace

zvySena kontrola prace ze strany nadfizeného
obavy o pracovni pozici v disledku zhorsené komunikace v or
nedostatek informaci o dénive firmé/organizaci
omezeny profesni rozvoj

ztizeny prehled o své praci

nizsi efektivita

obtizné dokladanirozsahu vykonané prace
planovani/ vyuzivanivolného ¢asu po praci
snizeny prehled o praci ostatnich kolegt

Zadnd

Zdroj: Vlastni Setteni
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Graf 42 — Negativa prdce z domova a prdce na pracovisti
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Respondenti ve stejném a zaroven nejvyssim poctu 118 odpovédi pocituji jako negativa
prolinani osobniho a profesniho Zivota, socidlni izolaci a kontakt s kolegy pouze online.
Respondenti nepocituji pouze socialni izolaci obecné, ale také izolaci profesni (99
odpovédi). PrestoZze 121 respondentl uvedlo, Ze diky praci z domova uSetii ndklady na
stravovani a dopravu, 92 respondent uvedlo, ze jejich néklady se pfi praci z domova
navySuji. Respondenti, ktefi pracuji z domova, maji nedostatek informaci o déni
v organizaci (93 odpovédi) a maji snizeny piehled o své praci (50 odpovédi) a
pfedevsim praci ostatnich kolegii (92 odpovédi). Celkem 44 respondentli uvedlo, Ze
maji obavy o pracovni pozici v disledku zhorsené komunikace v organizaci, coz miize
byt zptsobeno nedostatkem informaci o déni v organizaci. Vcelku 89 respondentt
uvedlo, Ze se jim v disledku prace z domova prodluzuje pracovni doba, coz mize byt
zpusobeno vétsim mnozstvi prace (39 odpovédi), nizsi efektivitou, kterou pfipustilo 58
respondentli, nebo nizsi flexibilitou pii feSeni pracovnich otdzek, coz uvedlo 73
respondentl. 54 respondentii uvedlo, Ze se jim v dusledku prace z domova obtizné
doklada vykonana prace, coz mize mit za nasledek 1 zvySenou kontrolu prace ze strany
nadfizeného (27 respondentll). 51 respondenti uvedlo, Ze kvili praci z domova maji
omezené moznosti profesniho rozvoje. 45 respondentii povazuje za negativum prace
z domova planovani/ vyuzivani volného ¢asu po praci, ale 42 respondent uvedlo, Ze
diky préaci z domova mohou vice interagovat s rodinou. 11 respondentti uvedlo, Ze
nepocituje zadné nevyhody pfi praci z domova a 6 respondentii uvedlo, ze nevidi Zadna

negativa pii praci z kancelare.

Stejné jako v piipadé pozitiv, i v piipad€ negativ respondenti shledavali vice pozitiv 1
negativ pro praci z domova nez pro praci na pracovisti. Odpovédi tykajici se prace na
pracovisti pievazily pouze ve dvou moznostech z vyctu odpovedi na otazky ¢. 6 a 7
(pozitiva a negativa prace na pracovisti a z domova), zbyvajici moznosti byly vzdy vyse
hodnoceny pro praci zdomova bez ohledu na fakt, zda jde o pozitiva ¢i negativa.
Vzhledem k tomu, Ze u respondentil pfevazuji intenzivngj$i reakce pro praci z domova
bez ohledu na to, zda jde o pozitivni ¢i negativni vjem, jak plyne ze ziskanych odpovédi
na otazky &. 6 a 7, je nabiledni, e prace z domova je v Ceské republice (respektive
v Praze) stale relativné nezavedenym a nezazitym zpusobem vykonu prace, ktery
vzbuzuje u velkého mnozstvi respondentll zvySenou pozornost, na rozdil od prace na
pracovisti, ktera je béznou soucasti zivota, kterd je zazita bez dalSiho. Nabizi se proto

otazka, jakou vypovidajici hodnotu do budoucna maji odpovédi respondenti tohoto
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Setfeni ¢i zda jsou platné pouze pro omezené aktualni obdobi s ohledem na rychle se
rozvijejici trend prace z domova, soucasné promeénlivé vnéjsi okolnosti, skutecnosti a

nepfedvidatelné udalosti.

Zaroven je z vysledkll otdzek ¢. 6 a 7 (pozitiva a negativa prace z domova a na
pracovisti) zfejmé, Ze respondenti vice jednoznacnéji vnimaji pozitiva oproti negativiim
prace z domova a na pracovisti. Toto mize byt mimo jiné zplsobeno tim, Zze prace
z domova neboli v dneSni dobé casto sklofiovany pojem home office, je aktudlné
relativné Casto diskutovanym tématem. Nicméné vzbuzujici pozornost je fakt, Ze
respondenti jasnéji vnimaji pozitiva oproti negativiim, coZ neni standardni jev, jelikoz
plati ze, existuje-li nad jakymkoliv tématem diskuze, vétSi pozornost na sebe strhavaji
negativa. Z toho lze soudit, Ze pokud, i pfes tento trend, pfevazuji pozitiva, znamena to,
ze tlak ze strany zaméstnancii na zavadéni a rozSifovani moznosti prace z domova bude
v nasledujicich etapach déle stoupat bez ohledu na vnéjsi okolnosti.

Otéazka €. 8 zjistovala, zda museli respondenti v poc¢atcich prace z domova fesit nékteré

z podminek pro vykon prace (viz tabulka 8 a graf 3).

Tabulka 8 — Reseni podminek pro vykon prace z domova

fesSeni podminek pro vykon prace z domova Absolutni ¢etnost [Relativni ¢etnost (%)

vhodné pracovni misto v domdcnosti nebo v misté, ze kterého j: 72 42,9%
technické vybaveniv domacnosti (PC, Notebook, tiskarna, scani 56 33,3%
technologicka infrastruktura (propojeni jednotlivych komponer 36 21,4%
pfipojenik internetu 27 16,1%
pfipojeniz domova k siti zaméstnavatele 35 20,8%
znalosti a dovednosti informacnich a komunikacénich technologi 32 19,0%
problémy pfi praci s dokumenty 13 7,7%
problémy se zajisténim kybernetické bezpecnosti dat mimo firr 14 8,3%
komplikace s podepisovanim smluv a dalSich dokument( online 28 16,7%
nicjsem fesit nemusel/a 44 26,2%
uvedte jiné 3 1,8%

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 43 — Reseni podminek pro vykon prdce z domova
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Nejvice respondentii si muselo zajistit vhodné pracovni misto (42,9 %), technické
vybaveni v domadcnosti, napf. notebook, tiskarnu apod. (33,3 %) a technickou
infrastrukturu, jako je naptiklad propojeni jednotlivych komponent a zapojeni vSech
zatizeni (21,4 %). Respondenti feSili problémy spojené s piipojenim Kk siti
zaméstnavatele (20,8 %), Znalosti a dovednosti informacnich a komunikacnich
technologii (online ulozisté, Outlook, MS Teams, Google Meet, WhatsApp, Skype...)
esilo 19 % respondentil. S problémy ohledné podepisovani smluv a dalSich dokumentt
online se potykalo 16,7 % respondenti. Dale pfipojeni k internetu feSilo 13,1 %
respondentl a zajisténi kybernetické bezpecnosti dat mimo firmu (8,3 %). Respondenti
méli problémy pfi praci s dokumenty (7,7, %). Zadné z vySe uvedenych problémi

nemusel fesit rozsah 26,2 % respondentd.

S ohledem na soucasné svétové déni se organizace, a to zejména vlivem nastupu
pandemie, Casto ocitly v situaci, kdy musely praci z domova zavést takika ze dne na
den, a proto byl ¢asto cely proces implementace zkricen nebo rovnou vynechan.
Dochazelo tedy k preskoceni prvni, tedy ptipravné faze a organizace se rovnou ocitly ve
fazi realizace, ve které rovnou feSily se zaméstnanci nejen vyse uvedené problémy. V

diisledku toho se stavalo pro zaméstnance t&éz§i pfizpusobit se ndhlym zménam a celé
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noveé nastalé situaci. Vysledkem mohly byt rizné potize, které respondenti s rychlym
pfesunem prace do domovl museli feSit. Zaméstnanci se na pocatku vyuzivani moZnosti
prace z domova museli vyporadat s nékterymi prekazkami, které jim zpocatku branili
kvalitné vykonavat svou praci. Z vysledkii dotaznikového Setfeni, a to bez ohledu na
fakt, zda vykonavaji praci z domova pouze v disledku soucasného déni, vyplynulo, ze
si nejCastéji museli respondenti zajistit vhodné pracovni misto (viz tabulka 8 a graf 3).
K této problematice se vyjadiuji Marek a Skiehot (2009, s. 29), ktefi poukazuji na
nutnost spravné situovaného a vybaveného pracovniho mista tak, aby bylo zamezeno
ruznych rizikovym faktorim. Dandové, Kubalkové a Sokacova (2013, s. 17) poukazuji
na vhodnost vytvofeni metodiky pro komunikaci, hodnoceni a fizeni zaméstnancli a
Heikenwilder (2014, s. 75) upozoriiuje na nutnost piipravit BOZP S$koleni pro
zamé&stnance, ktefi zalinaji pracovat zdomova. Toto a mnoho dalSiho musely
organizace fesit bez moznosti ptipravné faze. Stasiuk-Piekarska (2021, s. 14) poukazuje
na fakt, Ze zaméstnanci nemaji Casto dostatecnou podporu v oblasti vybaveni

pracovniho mista ze strany zaméstnavatelil béhem fadného implementa¢niho procesu.

Je jisté, ze v dusledku rychlého pfesunu do domovl zaméstnanct byla tato podpora
jeste niz8i. Predpokladem je, ze tyto faktory mohly ovlivnit celkovy vysledek
empirického Setfeni, tj. konkrétni odpovédi jednotlivych respondentii. Z vysledkt
vyplyva, Ze zaleZitosti bezprosttedné se dotykajici osob zaméstnancli jsou pro
zam¢stnavatele (kybernetickd bezpecnost). Na zavér je také nutné vyzdvihnout relativné
vysoké procento (26,2 %) respondentli, ktefi uvedli, Ze se nepotykali s Zadnymi
prekazkami pfi implementaci prace z domova, coz miiZze poukazovat na jednu stranu na
fakt, ze u zaméstnavatell téchto zaméstnancii doslo k fadnému procesu zavedeni prace
z domova anebo jde o zaméstnance, jejichz naplii prace nevyzaduje zdsadni zmény

podminek prostiedi domova nutnych pro vykon prace z domova.

V otazce €. 9 respondenti hodnotili zmény jejich psychického stavu v disledku prace
z domova, resp. zda se vycet psychickych ukazatelli zlepsil, zhorSil nebo ztlistal beze
zmény. Odpovédi jsou zaznamenany v tabulce 9, ovSem pro lepsi grafické znazornéni

byl vytvofen i graf 4.
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Tabulka 9 — Zmeny psychického stavu v diisledku prace z domova

zlep3eni zhorseni beze zmény
zmény psychického stavu v dusledku prace z domova Absolutni cetnost |Relativni ¢etnost (%) [Absolutni ¢etnost |Relativni ¢etnost (%) [Absolutni éetnost |Re|aﬁvn|’(:etnost (%)
pohoda 93 55,4% 24 14,3% 51 30,4%
nadseni 36 21,4% 43 25,6%)| 89 53,0%
bdélost 26 15,5% 35 20,8% 107 63,7%
Stésti 51 30,4% 17 10,1% 100 59,5%
hrdost 14 8,3% 19 11,3% 135 80,4%
klid 100 59,5% 22 13,1% 45 27,4%
vdécnost 46 27,4% 11 5,6% 111 66,1%
radost 55 31L,7% 21 12,5% 91 54,8%
strach 9 5,4% 27 16,1% 132 78,6%
tzkost 15 8,9% 39 23,2% 114 67,9%
vina 4 2,4% 17 10,1% 147 87,5%
pocity frustrace 9 5,4% 46 27,4%)| 113 67,3%
zlost 11 6,5% 14 8,3%)| 153 85,1%
unava 46 27,4% 42 25,0%) 80 47,6%
nuda 14 8,3% 36 21,4% 118 70,2%
stres 34 20,2% 51 24,4%)| 93 55,4%
deprese 14 8,3% 24 14,3% 130 77,4%
napétf 30 17,9% 31 18,5% 107 63,7%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 44 — Zmény psychickeho stavu v dusledku prdce z domova
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Zdroj: Vlastni Setteni

Tato otazka pfimo mifi pouze na takové zaméstnance, ktefi pracuji i z domova a je
mimo jiné¢ divodem, pro¢ zaméstnanci pracujici pouze na pracovisti nebyli v ramci

Setfeni viibec osloveni.
Vétsina respondentll odpovidala tak, ze jejich psychicky stav v zdvislosti na

jednotlivych zkoumanych druzich pocitli, nebyl zménén. Tento fakt svédci o tom, ze

nalada soucasné Ceské spolecnosti se vyznacuje zejména apatii az cynismem. Na druhou

68



stranu toto mulze znamenat, Zze misto vykonu price nemd vyznam pro zménu
individualnich psychologickych faktorii prace z domova. Nejvétsi zlepSeni pii préci
z domova bylo zaznamenano u celkové pohody respondent (93 odpovédi) a jejich
klidu (100 odpovédi). Dale respondenti pocitovali ze vSech zkoumanych pocitl nejvice
Stésti (51 odpoveédi), radost (55 odpoveédi) a vdécnost (46 odpovédi). Respondenti
naopak uvedli, Ze nejvétsi zhorSeni pocituji pro stav tzkosti (39 odpovédi), pocity
frustrace (46 odpovédi) a stres (51 odpovédi). Pro zhodnoceni zmén psychického stavu
v disledku prace z domova respondentti se zdaji byt irelevantni stavy zlosti (zlepSeni 11
odpoveédi, zhorSeni 14 odpovédi), tinavy (zlepseni 46 odpovédi, zhorSeni 42 odpovédi) a
napéti (zlepSeni 30 odpovédi, zhorSeni 31 odpovédi), jelikoz vysledky zlepSeni a
zhorSeni se témér rovnaly. ZhorSeni vySe zminénych psychologickych faktorti mize mit
souvislost s praci z domova béhem pandemie, kdy mohli byt respondenti ovliviiovani

vngjSim déni, které mélo vliv na tyto konkrétni faktory.

Tabulka 10: Zavislost generacniho zarazeni na kvalité psychologickych faktoru prace z
domova

zlepseni beze zmény zhorseni
absolutni ¢. [relativni €. (%) [absolutni ¢. |[relativni €. (%) [absolutni ¢. |relativni €. (%)
Generace Baby Boomers 56 20,74% 183 67,78% 31 11,48%
Generace X 143 16,55% 624 72,22% 97 11,23%
Generace Y 286 22,07% 770 59,41% 240 18,52%
Generace Z 122 16,42% 497 66,89% 124 16,69%

Zdroj: Vlastni Setieni

Zmeény psychického stavu byly testovany také v zavislosti na generacnim zatazeni (viz
tabulka 10). Vzhledem k tomu, Ze pocty zastupct jednotlivych generaci nejsou shodné,
je nutné vychazet z relativnich Cetnosti vysledkli. Nejvyssi zlepSeni psychologickych
faktori prace z domova vykazovala generace Y (22,07 %), ktera vykazovala také
nejvyssi zhorSeni (18,52 %). Odpovédi v ramci této generace se velmi lisi, coz mlize byt
zdivodnéno rozdilnymi proménnymi, které se s touto generaci poji. Nejvice zlepSeni
oproti zhorSeni byly uvedeny generacemi Baby Boomers a generace X. Ackoliv
zastupci téchto generaci nebyly vétSinu svého pracovniho Zivota zvyklé na praci
z domova, respektive nebylo mozné pracovat z domova, nebyla pro n¢ implementace
prace z domova obtizna, coz miize byt zplisobeno mimo jiné tim, Ze novinka v podob¢
prace z domova zameéstnance téchto generace nadchla natolik, Ze se zavedenim prace

z domova neméli vétSich problémii. Psychologické faktory beze zmény vykazovala
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v nejvyssich hodnotach generace X oproti generaci Y, ktera zde méla hodnoty nejnizsi,
ackoliv vramci samotné generace Y, byla cCetnost v odpovédich ,beze zmény*
absolutné nejvyssi, a to dokonce ptesahujici 50 %. I pro zbyvajici generace vSak
prevlada odpoveéd beze zmény. To miZe byt zpiisobeno faktem, Ze prace z domova neni
v dnesni dobé jiz pro zddnou generaci ni¢im vyjimecnym a vyznamnym, protoze online

forma préce je jiz téméf standardem.

Tabulka 11: Zavislost velikosti organizace na kvalité psychologickych faktorii prace z
domova

zlepseni beze zmény zhor3eni
absolutni ¢. |re|ativni(:. (%) |absolutni €. |relativni . (%) |absolutni €. |re|ativn|'(:. (%)
Velka organizace 397 19,35% 1324 64,52% 331 16,13%
Stfedné velka organizace 124 21,53% 373 64,76% 79 13,72%
Mald organizace 86 15,41% 387 69,35% 85 15,23%

Zdroj: Vlastni Setteni

Kvalita psychologickych faktort byla dale hodnocena ve vztahu k velikosti organizace,
ve které respondenti pracuji (viz tabulka 11). Nejvétsi zlepSeni psychologickych faktora
vykézali respondenti pracujici ve stfedné velkych organizacich. Tento fakt mize byt
zpusoben tim, Ze stfedné velka organizace se stale mize relativné individualné vénovat
svym zaméstnancim, pokud vykazuji néjaké problémy, ale zaroven ma jiz takové
moznosti, které mohou zajistit, Ze o zaméstnance bude dobfe postarano b&¢hem prace
z domova, resp. bude zajiSt€na spravnd implementace prace z domova, vhodna
komunikace mezi kolegy, dostatek informaci o déni v organizaci atd. Nejvétsi zhorSeni
bylo vykazano u velkych organizaci. Dalo by se ptedpokladat, ze velké mnozstvi lidi
pracujicich z domova muze zptsobovat v disledku velkého rozvoje vice negativ nez
pozitiv, coz ma i negativni disledek na psychologické faktory respondentt kteti pracuji
z domova. Ve velké organizaci je narocngjsi zajistit veSkeré nezbytnosti, které zajisti

well-being zaméstnance.

Otéazky €. 10 a €. 11 se zamétovaly na kvalitu profesnich ukazateli v souvislosti s praci
zdomova a na pracovisti. Otdzka €. 10 zjiStovala kvalitu profesnich ukazateli
v souvislosti s praci zdomova (viz tabulka 12 a graf 5). Respondenti méli oznaCovat
vyCet moznosti na Skale od 1 do 4, pfiemz 1 znamenala velmi snizenou kvalitu

profesnich ukazateld a 4 znamenala velmi zvySenou kvalitu profesnich ukazatelt.
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Tabulka 12 — Kvalita profesnich ukazatelii v souvislosti s praci z domova

1 2 3 4
kvalita profesnich ukazateld v souvislosti s pracizdomova |Absolutni¢. |Re|at'ivni(‘f. (%) |Absolutni ¢. [Relativnl'é. (%) |Absolutni ¢. [Relativnl'é. (%) Absolutnl’E.|Relativm'E. (%)
vykonnost 10 6,0% 50 29,8% 87 51,8% 21 12,5%
motivace 15 8,9% 61 36,3% 68 40,5% 24 14,3%
svoboda (uréenindplné prace, rozvrzeni pracovni doby) 5 3,0% 15 8,9% 65 38,7% 83 49,4%
flexibilita 4 2,4% 14 8,3% 67 39,9% 83 49,9%
produktivita 9 5,4% 53 31,5% 76 45,2% 30 17,9%
Kvalita prace 5 3,0% 35 20,8% 89 53,0% 39 23,2%
soustiedéni 19 11,3% 61 36,3% 55 32,7% 33 19,6%

Zdroj: Vlastni Setteni

Graf 45 — Kvalita profesnich ukazatelit v souvislosti s praci z domova
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Zdroj: Vlastni Setieni

SniZeni kvality jednotlivych ukazateli zaznamenalo jen velmi malo respondenti.
Nejveétsi snizeni bylo zaznamenano u motivace (15 odpovédi), soustfedéni (19
odpovédi), vykonosti (10 odpovédi) a produktivity (9 odpovédi). Tyto hodnoty jsou
velmi nizké v porovnani s ukazateli, které byly oznaceny jako zvysSené. Nejveétsi zvyseni
bylo zaznamenano u flexibility a svobody (83 odpovédi), dale produktivity (30
odpovédi), kvality prace (39 odpovédi) a soustfedéni (33 odpovedi). VSechny hodnoty

se dle grafu 5 spiSe mirn€ zvySovaly, nez snizovaly.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze kvalita profesnich ukazatell jako je svoboda a flexibilita
byly respondenty zhodnoceny jako spiSe zvySené oproti soustiedéni, motivaci,

vykonosti a produktivité, jejichZ kvalita byla respondenty hodnocena jako spiSe sniZena.
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Toto mlze nasvédCovat tomu, ze zaméstnanec vykonavajici praci z domova se muze
vlivem snizené kontroly zaméstnavatelem citit uvolnénéji, jelikoz se nachazi ve svém
piirozeném prostfedi, coZ na n¢j soucasné¢ muze pusobit negativné, jelikoz ve svém
pfirozeném domdackém prostiedi neni zvykly vykonavat soustfedénou praci a odolavat

rusivym faktorim soukromého prostredi.

Tabulka 13: Zavislost generacniho zarazeni na kvalité profesnich ukazatelii prdace z
domova

1 2 3 4
absolutni ¢. |relativni €. (%) |absolutni ¢. [relativni €. (%)|absolutni €. |relativni €. (%) |absolutni ¢. |relativni €. (%)
Generace Baby Boomers 11 5,61% 48 24,49% 84 42,86% 53 27,04%
Generace X 25 3,72% 140 20,83% 336 50,00% 171 25,45%
Generace Y 66 6,83% 270 27,95% 419 43,37% 211 21,84%
Generace Z 36 7,35% 130 26,53% 203 41,43% 121 24,69%

Zdroj: Vlastni Setieni

Tabulka 14: Zavislost velikosti organizace na kvalite profesnich ukazateli prace z
domova

1 2 3 4
absolutni €. |relativni €. (%) |absolutni €. |relativni €. (%) |absolutni €. |relativni €. (36) |absolutni €. |relativni €. (%)
Velkd organizace 83 544% 375 24,57% 682 44,69% 386 25,29%
Stiedné velkd organizace 32 7.88% 126 31,03% 190 46,80% 58 14,29%
Mald organizace 23 5,67% 87 21,43% 184 4532% 112 2759%

Zdroj: Vlastni Setieni

Zmény profesnich ukazatelli byly testovany také v zavislosti na genera¢nim zatrazeni
(viz tabulka 13) a velikosti organizace (viz tabulka 14). Nejvétsi zhorSeni profesnich
ukazatelll vypovédéla generace Z a nejniz§i generace X a zaroven generace X
zhodnotila mirné zlepSeni u vSech profesnich ukazatelii. Nejvétsi zlepSeni pocituje
generace Baby Boomers. S ohledem na tyto vysledky lze konstatovat, Ze generace Baby
Boomers mohla vnimat zavedeni prace zdomova jako pfijemnou zménu pred
odchodem do starobniho dichodu a zarovein jako vhodné prechodné obdobi, coz mohlo
zaptiCinit fakt, ze se kvalita jejich profesnich ukazateli spise zvySila. Nicméné je
vhodné dodat, ze z vysledkt Setfeni vyplyva, Ze se kvalita profesnich ukazatelli prace

z domova zvysila, a to bez ohledu na generacni zatrazeni.
Nejveétsi zhorSeni vykazovali respondenti pracujici ve stiedné velkych organizacich,
nicméné vysledky €inily oproti odpovédim respondenti z malych a velkych organizaci

rozdil v tadech jednotek. Respondenti velkych a malych organizaci vypovédéli ve
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stejném méfitku zhorSeni profesnich ukazatelti, které bylo ale stile mensi nez u
respondentl stfedné velkych organizaci. Naproti tomu respondenti velkych a malych
organizaci pocit'uji nejveétsi zlepSeni profesnich ukazatelti oproti respondentim stfedné
velkych organizaci. Mirné zlepSeni vSech ukazateli zhodnotili respondenti vSech
velikosti organizaci bez vyznamného rozdilu. Vysledek kvality profesnich ukazatel
nicméné¢ viceméné kopiruje vysledek kvality psychologickych aspekta, tj. kvalita
profesnich ukazatelli prace z domova se zvysila, a to bez ohledu na velikost organizace,

ve které dotazovani zaméstnanci pracuji.

Otazka €. 11 zjiStovala kvalitu profesnich ukazatelii v souvislosti s praci na pracovisti
(viz tabulka 15 a graf 6). Vycet profesnich ukazatelt v souvislosti s praci na pracovisti
se stejné jako v ptipadé prace z domova snizoval jen minimalné. Nejvice dochazelo ke
snizeni miry autonomie (19 odpovédi) a spokojenosti (10 odpovédi). 19 respondentti
ovSem odpovédélo, Ze doSlo ke sniZeni pracovniho stresu. Ke zvySeni profesnich
ukazatelli doslo nejvice u kvality komunikace (60 odpovédi) a organizacnich schopnosti
(45 odpovédi). Dale respondenti uvadéli mirné zvySeni vykonnosti a motivace ve
shodném poctu 90 odpoveédi. K mirnému zvySeni doSlo i u ostatnich profesnich
ukazatelll ve vétSim pomeéru stejné, jako tomu bylo u profesnich ukazatelli spojenych

s praci z domova.

Tabulka 15 — Kvalita profesnich ukazatelit v souvislosti s praci na pracovisti

1 2 3 4
kvalita profesnich ukazateld v souvislosti s praci na pracovi§ Absolutni . |Relativni ¢ (%) |Absolutni ¢. [Relativni €. (%) [Absolutni €. |Re|ativn|’<‘5. (%) [Absolutni &.[Relativni & (%)
vykonnost 5 3,0% 36 21,4% 90 53,6% 37 22,0%
motivace 5 3,0% 37 22,0% 90 63,5% 36 21,4%
organizacni schopnosti 5 3,0% 35 20,8% 73 49,4% 45 26,8%
autonomie 19 11,3% 58 34,5% 68 50,5% 23 13,7%
spokojenost 10 6,0% 57 33,9% 76 45,2% 25 14,9%
pracovni stres 19 11,3% 55 32,7% 75 44,6% 19 11,3%
komunikace 8 4,8% 21 12,5% 79 47,0% 60 357%

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 46 — Kvalita profesnich ukazatelii v souvislosti s praci na pracovisti

® 1 @ 2 3 4
vykonnost motivace organizaéni autonomie spokojenost  pracovni stres  komunikace
schopnosti

Zdroj: Vlastni Setieni

Otazky ¢. 12—-14 se zamétovaly na zvySeny pocet odpracovanych hodin v souvislosti s
praci z domova a moznymi nezddoucimi dopady, které mohou v dusledku prescasové
prace vznikat. Otazka ¢. 12 zjiStovala, zda respondenti pracuji ptescas, kdyZ pracuji z
domova (viz tabulka 6). PfesCas nepracuje v souvislosti s praci z domova 55,4 %
respondentl. Respondenti, ktefi takto odpovédéli, dale neodpovidali na otazky ¢. 13 a €.

14. Pocet odpracovanych hodin se zvySuje béhem prace z domova 44,6 % respondentt.

Tabulka 16 — Zvyseny pocet odpracovanych hodin

zvySeny pocet odpracovanych hodin Absolutni ¢e[Relativni cetnost (%)

ano 75 44,6%
ne 93 55,4%
Celkem 168 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Déle bylo zjiStovano v otazce ¢. 13, zda respondenti pocituji negativni dopady
v disledku vice odpracovanych hodin (viz tabulka 17). Z celkového poctu 75
respondenttl, kteti uvedli, ze se jim zvysil pocet odpracovanych hodin uvedlo 53,3 %
respondentli, ze neciti negativni dusledky v souvislosti s praci z domova. Tito

respondenti nebyli tdzani na otazku &. 14. Z celkového poctu 75 respondentt, ktefi
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uvedli, ze se jim zvysil pocet odpracovanych hodin uvedlo 46,7 % respondentd, ze

pocituji negativni dopady v disledku pres¢asové prace.

Tabulka 17 — Negativni dopady v dusledku vice odpracovanych hodin

negativni dopady v dlsledku vice odpracovanych hodin Absolutni ¢etnost |Relativni ¢etnost (%)

ano 35 46,7%
ne 40 53,3%
Celkem 75 100,0%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Ackoliv témét polovina dotdzanych odpovédé€la, Ze pracuji presCas v dusledku préce
z domova, vice nez polovina ztéchto respondentli nepocituje negativni disledky
v souvislosti s pfescasovou praci. Je mozné usuzovat, Ze pocet odpracovanych hodin
nad ramec pracovniho uvazku nemusi byt tak vysoky, a tudiz nejsou respondenti tolik
zatizeni nebo néktefi respondenti neuvazuji o piesasové praci jako o faktoru, ktery by
je mél negativné ovlivnit. Otdzkou je, zda neni tento pocit pouze kratkodoby a v delSim
horizontu by se nezménil. Vzhledem k tomu, ze mnoho vyzkumil upozoriiuje na
negativni disledky prescasové prace, dalo by se predpokladat, ze by se pocet

respondentl pocitujicich negativni disledky prescasové prace pozdéji dale navySoval.

Na otazku ¢. 14 odpovidalo jiz pouze 35 respondentt, ktefi uvedli, Ze pracuji prescas
v disledku prace z domova a zaroven citi negativni dopady v disledku ptes¢asové
prace. Otazka ¢. 14 zjisStovala konkrétni negativni dopady v disledku pfescasové prace
pii praci z domova (viz tabulka 18 a graf 7). 30 respondentd uvedlo, Ze pocituji
naruSeni schopnosti oddélit pracovni a osobni zivot. 23 respondentl je neschopno si
odpocinout a odpoutat se od prace. 21 respondentli vykazuje vysokou miru vycerpani.
Neschopnost oddélit pracovni a osobni zZivot pfipustilo 19 respondentti. DalSim
dasledkem ptescasové prace je socialni izolace (19 odpovédi) omezeni (15 odpovédi) ¢i
ztrata (9 odpovédi) socidlnich kontaktl. Celkem 18 respondenti uvedlo, Ze u nich
dochazi ke konfliktu bud’ s rodinou (10 odpovédi), s prateli (6 odpovédi), s nadiizenymi
(1 odpovéd’) nebo se spolupracovniky (1 odpovéd’). 15 respondentl pocituje celkové
zhorSeni pracovni spokojenosti v dlisledku piescasové prace, coz vede i1 k vysoké miie
stresu (12 odpovédi). PresCasova prace vedla u 17 respondentli k nedostate¢nému

prostoru pro volny cas.
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Tabulka 18 — Vycet negativnich dopadut v diisledku vice odpracovanych hodin

vycCet negativnich dopadd v dasledku vice odpracovanych hod

Absolutni ¢etnost

Relativni cetnost (%)

vysoka mira vycéerpani

negativni vliv na pracovni spokojenost
Castéjsi konflikty se ¢leny rodiny
Castéjsi konflikty s prateli

Castéjsi konflikty s nadfizenymi
Castéjsi konflikty se spolupracovniky
omezeni socialnich kontaktl

ztrata socialnich kontaktl
socialniizolace

neschopnost odpoutat se od prace
neschopnost oddélit praci a osobni Zivot
vysokd mira stresu

neschopnost si odpocinout
nedostatecny prostor pro volny cas
uvedte jiné

Zdroj: Vlastni Setieni

naruseni oddéleni pracovniho a osobniho Zivota
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Graf 47 — Vycet negativnich ucinkii v diisledku vice odpracovanych hodin
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Z vysledkl vyplyva, ze ackoliv na tuto otdzku odpovidalo pouze 35 respondentil, prace

piescas zapficifluje vznik urcitych negativ prace z domova a ma za nasledek zhorSenou

kvalitu Zivota respondentii. Vysledky Setfeni se shoduji s vyzkumy Shimazu et al.
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(2020, s. 1), Yu Wu (2021) a Sencika a Nechvatala (2018, s. 4), které tvrdi, Ze
v disledku ptesCasové prace dochazi ke vzniku negativnich dopadi na zivoty
zamestnancl. Respondenti nejcastéji uvadéli jako negativni dusledek stirani hranic mezi
osobnim a pracovnim Zivotem. To mize byt zplisobeno pravé omezenym casem, ktery
respondentovi po praci zbyva. Respondenti se vlivem vice napracovanych hodin citi
vycerpani. VycCerpanost je diisledkem omezeného spanku, kratSiho Casu pro volny ¢as a
odpo¢inek, neschopnosti odpoutat se od prace atd. Unava a vy&erpanost ma celkovy
vliv na spokojenost jedinctl, coz dale ovliviiuje i ostatni aspekty zivota. Z vysledki je
patrné, Ze pfes¢asova prace ovliviiuje nejen zaméstnance samotného, ale ma dopad i na
dalsi aspekty jeho zivota. V dusledku toho dochdzi k tzv. zacykleni problémt, které

vznikaji v dasledku vice odpracovanych hodin.

Otazka ¢. 15 zjistovala rusivé faktory pii praci z domova (viz tabulka 19 a graf 8).
Respondenti odpovidali, zda je jednotlivé polozky pii praci z domova rusi ¢i nikoliv.
Nejvice respondentti uvedlo, Ze jsou ruSeni domécimi pracemi (108 odpovéedi), ¢tenim a
kontrolou zprav/ dénim ve svété (82 odpovédi) nebo je rusi ostatni ¢lenové domacnosti
(v€etné¢ déti) nebo spolubydlici (79 odpovédi). 67 respondentl pfipustilo, ze jsou ruseni
vénovanim se socidlnim médiim nebo péci o domadci zvifata. 57 respondentl ma
narusenou praci z domova kvuli pé¢i o druhé. 36 respondenti piiznalo, ze jsou ruseni
soukromymi telefondty. Respondenti ve vétSim méfitku vypovédeli, Ze je béhem prace

z domova jednotlivé faktory nerusi, nebot’ odpovéd “ne* prevazuje nad odpovedi “ano®.

Tabulka 19 — Rusivé faktory béhem prace z domova

ano ne
rusivé faktory béhem prace z domova Absolutni ée[Relativni Cetnost (%) |Absolutni ¢e|Relativni cetnost (%)
Clenové rodiny (véetné déti)/spolubydlici 79 47,0% 89 53,0%
Péce o druhé 57 33,9% 111 66,1%
Vénovani se socialnim médiim 67 39,9% 101 60,1%
Cteni a kontrola zprav/déni ve svété 36 21,4% 132 78,6%
Soukromé telefonaty 82 48,8% 86 51,2%
Domaci prace 108 64,3% 60 35,7%
Péce o domaci zvife 63 37,5% 105 60,5%
Hrani her (nejen pocitacovych) 11 6,5% 157 93,5%

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 48 — Rusivé faktory behem prace z domova

® Ao Ne

Clenové Péce o Wénovani se  Soukromé Cteni a Domaci Péce o Hrani her
rodiny druhé socialnim telefonaty kontrola prace domaci zvife [nejen
(vietné médiim zpravidéni poéitatovych)
déti) Ve syate
Ispolubydlici

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vysledki je patrné, ze vice neZ polovina respondentil neni ruSena vnéjSimi okolnostmi
pii praci z domova, ov§em nemalé zastoupeni respondentil uvedlo, ze n¢kterym z vyse
uvedenych faktor ruseni jsou. Vysledky mohou byt ovlivnény faktem, ze ne vSichni
respondenti maji rodinu, spolubydlici, vlastni domaci zvife nebo se zajimaji o okolni
svétové déni. Je otazkou, v jaké mife rusivé faktory zaméstnance ovliviluji a nakolik je
v dusledku ovlivnén i jejich pracovni vykon. I ptesto, ze v otdzce €. 10 odpovédélo jen
velmi malé zastoupeni respondentti, ze béhem prace z domova pocit'uji snizeni kvality
soustiedéni (19 odpovédi), vykonosti (10 odpovédi) a produktivity (9 odpovédi), dalo
by se piedpokladat, Ze toto zhorSeni je ndsledkem pfitomnosti ruSivych faktort.
V nejvétsim  zastoupeni byly uvedeny domaci prace jakozto rusivé faktory, coz
napovida tomu, ze respondenti vyuzivaji Cas straveny doma k uklidu domécnosti, coz
umoziuje usSetfit ¢as po praci a cas, jak jiz bylo zminéno vySe, je velmi cenénym

atributem v Zivoté zameéstnancu.

Posledni otazky €. 16-18 se zaméfovaly na sociodemografické udaje respondenti.
Z celkového poctu respondentii se dotaznikového Setfeni zcastnilo 18 respondentt

narozenych v letech 1946-1964, tedy generace Baby Boomers, 51 respondentt
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narozenych v letech 1965-1980, coz odpovida generaci X, 77 respondenti narozenych
v letech 1981-1995, tedy generace Y a 44 respondentii narozenych v letech 19962010,
tedy generace Z (viz tabulka 20).

Tabulka 20 — Rok narozeni

rok narozeni Absolutni ¢etnost |Relativni cetnost (%)

1946 -1964 18 8,4%
1965 —1980 51 27,0%
1981 —-1995 77 41,0%
1996 —2010 44 23,6%
Celkem 190 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Otazka ¢. 17 zjiStovala, v jakém pracovnim odvétvi respondenti pracuji (tabulka 21).
Nejvice respondentit (61,2 %) pracuje ve financni spravé nebo vykonavaji jiné
podpirné ¢innosti. Mezi tyto ¢innosti se fadi management, ekonomika, administrativa,
personalistika, informacéni technologie atd. Ve vefejné spravé a veifejnych sluzbach
pracuje 29,2 % dotazovanych respondenti. Ve sluzbach, uméni a médiich, kam se fadi
napf. ochrana majetku, osob a zdravi, pohostinstvi, cestovni ruch, sluzby provozni a
osobni atd. pracuje 7,9 % respondentli. Ve stavebnictvi a primyslu uvedlo, Ze pracuje
1,7 % respondentll. Zadny z respondentdl nepracuje v oblasti energetiky, Zivotniho

prostfedi, dopravy a spojii nebo v oblasti zemédé€lstvi a lesnictvi.

Tabulka 21 — Pracovni odvétvi

pracovni odvétvi Absolutni éetnost |Relativni cetnost (%)

Financni, fidici a podplrné ¢innost (management, ekonomika, 112 61,2%
Verejnd sprava a vefejné sluzby (pravo, statni sprava, Uzemni 56 29,2%
Sluzby, uméni, média (ochrana majetku, osob a zdravi, pohosi 17 7,9%
Energetika, Zivotni prostiedi, doprava, spoje (doprava a logist 0 0,0%
Zemédélstvi a lesnictvi (lesni hospodarstvi, zemédélstvi a vett 0 0,0%
Stavebnictvi a prliimysl (dfevarska vyroba a ndbytkarstvi, potre 5 1,7%
Celkem 190 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni

V ramci této otazky nebylo dosaZeno rovnomérného zastoupeni respondenttl 1 piesto, Ze
organizace takového zaméteni byly taktéz osloveny. Faktem ovSem je, ze zaméstnanci
vSech profesnich odvétvi nemohou praci z domova vykonavat pro jejich népli prace,

kterd neni slucitelnd s praci z domova. Protoze se tento vysledek ocekaval uz od
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pocatku, bylo empirické Setfeni mifeno na respondenty pracujici v administrativnim
pracovnim odvétvi. I presto bylo povazovdno za dulezité vytvofit kompletni vycet

pracovnich odvétvi.

Z vysledkl vyplyva, ze nejvice vyuzivaji moznost pracovat z domova zaméstnanci
pracujici v administrativnim odvéti. Tento fakt je dan povahou jejich prace, kterd
umoziuje ¢asovou 1 prostorovou flexibilitu. Administrativni naplii prace je obvykle
vykonéavana 1 ve vefejné spravé a vetejnych sluzbach, ovSem zastoupeni respondentl
v této oblasti bylo vyrazné niz$i. Vysledky se ¢astecné shoduji s tvrzenim prazkumi
MPSV (2018, s. 8; 2020, s. 32), které¢ tvrdi, ze nejméné je prace z domova vyuzivana u
osob pracujicich zejména ve statnich Gfadech a v nékterych sluzbach. Vysvétlenim pro
takovy rozdil mize byt predev§im nutnost pfimého setkavani s klienty, nutnost prace
vterénu nebo prace vazdna na konkrétni misto v pfedem stanovenych, zejména
ufednich hodinach. Ackoliv moznost prace z domova uvedlo pouze 7,9 % respondentt
pracujicich ve sluzbach, uméni a médiich, ukazuje se, ze 1 v tomto odvétvi je prace
zdomova v urCitém méfitku mozna. Je diskutabilni, zda se procento respondentl
pracujicich v tomto odvétvi bude casem zvySovat, s ohledem na mozné zmény povahy

prace, které se mohou projevit i v téchto oborech.

ProtoZe velikost organizace mlZe znacné ovlivilovat vypovédi respondentd, zjiStovala
otazka ¢. 18, v jak velké organizaci respondenti pracuji (viz tabulka 22). Ve velké
organizaci, ktera Citd vice nez 250 zamé&stnancti pracuje 64 % dotdzanych, ve stfedné
velké organizaci, kterd zaméstnava 51-250 osob pracuje 18 % respondentli a ve stejném

zastoupeni pracuji respondenti 1 v malych organizacich do 50 osob.

Tabulka 22 — Velikost organizace

velikost organizace Absolutni éetnost |Relativni cetnost (%)

méné nez 50 osob 36 18,0%
51-2500sob 36 18,0%
251 osob a vice 118 64,0%
Celkem 190 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni
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6.3 Testovani hypotéz

Hypotéza 1a (Hla): Zaméstnanci pocituji vice pozitivnich nez negativnich emoci v
souvislosti se dny, kdy pracovali z domova oproti dniim, kdy pracovali na pracovisti, a

to bez ohledu na zaclenéni k ptislusné generaci.

Hypotéza se zaklada na faktu, Ze existuje vztah mezi dny, kdy respondenti pracuji z
domova a mnozstvim pozitivnich emoci vic¢i negativnim. Vyzkumy tvrdi, Ze
zaméstnanci ve dnech, kdy pracuji z domova, pocituji vice pozitivnich emoci nez ve
dnech, kdy pracuji na pracovisti (Anderson, Kaplan a Vega, 2015; Messenger, 2017,
Oakman et al., 2020).

Sesbirand data byla rozdélena do dvou skupin. Do prvni skupiny byli zarazeni
respondenti, u kterych doslo ke zlepsSeni psychologickych faktort a do druhé skupiny
byli zatazeni respondenti, u kterych ke zlepSeni psychologickych faktorti nedoslo nebo
nedoslo ke zméné. Pro hypotézu Hla byl pouZit binomicky test, pomoci kterého bylo
testovano, zda-li je podil zlepSeni roven 50 % nebo se od n¢j lisi, protoze z dat je jasné,
ze je vetsi mnozstvi respondenttl, u kterych doslo ke zlepSeni, nez je téch, u kterych
doslo ke zhorSeni nebo se situace nezménila (viz tabulka 9 a graf 4). Jedna se o test o
relativni Cetnosti, pomoci kterého se zkouma, zda-li je dand skupina patficné
zastoupena. Test je provadén na 5 % hladiné vyznamnosti. P-hodnota slouzi k
vyhodnoceni testu. Vyjde-li P-hodnota men$i nez hladina vyznamnosti, zamitdme
nulovou hypotézu, ktera zni: ,,Ke zlepseni doslo u 50 % respondentii.* P-hodnota byla
ziskana pomoci programu SPSS. V tomto piipad€¢ vysla P-hodnota 0,7. Neni tedy
mozné zamitnout nulovou hypotézu. Nésledn¢ byla upravena nulovéa hypotéza, a misto
50 % bylo zadano 55 %. Byl zvySen tedy pocet respondentti, u kterych mélo ke zlepSeni
dojit na 55 %. P-hodnota v tomto ptipadé vychdzi niz§i. To znamend, ze ¢im vétsi
zlepSeni uvazujeme, tim je P-hodnota niz8i. Nelze, tedy pifesné¢ prokazat, zda
zaméstnanci pracujici z domova skuteén€ pocituji vice pozitivnich emoci nez
negativnich (viz ptiloha B), a to 1 pfesto, ze vysledky empirického Setfeni naznacovaly,
ze pozitiva pievazuji nad negativy béhem prace z domova. VSe plati bez ohledu na

generacni zafazeni.
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Hypotéza 1b (H1b): Zaméstnanci pocituji zlepSeni profesnich ukazatelti v souvislosti
se dny, kdy pracovali z domova oproti dnlim, kdy pracovali na pracovisti, a to bez

ohledu na zaclenéni k pfislusné generaci.

Hypotéza HIb se zakladd na predpokladu vychézejictho z vysledki vyzkumi
Andersona, Kaplana a Vegy (2015), Messengera (2017) a Oakmana et al. (2020), které
prokézali, ze zaméstnanci pocituji zlepSeni profesnich ukazatell, jako je naptiklad
vykonost, motivace, produktivita, soustfedéni apod. ve dnech, kdy pracuji z domova

oproti dniim, kdy pracuji na pracovisti zaméstnavatele.

Postup byl zde stejny jako u hypotézy Hla. Pro ovéteni hypotézy Hlb byl pouzit
binomicky test. Data byla rozdélena do dvou skupin. Do prvni skupiny byli zatazeni
respondenti, u kterych doslo ke zlepSeni profesnich ukazatelti a do druhé skupiny byli
zatazeni respondenti, u kterych ke zlepSeni profesnich ukazateli nedoslo nebo byli beze
zmény. P-hodnota je rovna 0, byla zamitnuta tedy nulova hypotéza, ktera zni: ,,Ke
zlepseni doslo u 50 % respondentii.* Z dat vypliva, Ze je vyrazné vice lidi, u kterych
doslo ke zlepseni. Proto 50 % v nulové hypotéze bylo nahrazeno 80 %. Zde byla p-
hodnota rovna 0,4. Z toho divodu neni mozné zamitnout nulovou hypotézu. Lze tedy
fici, ze u zaméstnancli pracujicich z domova skute¢né¢ doslo ke zlepSeni profesnich
ukazatelll (viz ptiloha B) totozné, jak prokéazalo empirické Setieni, a proto tuto hypotézu

lze povazovat za platnou.

Hypotéza 2 (H2): Respondenti pracujici piesCas pocituji v disledku této skutecnosti
vice negativnich disledkt nez lidé, ktefi dodrzuji svou pracovni dobu, a to bez ohledu

na zaclenéni k pfislusné generaci.

Hypotéza H2 byla vytvofena na zéklad¢ vysledkti vyzkumi Shimazu et al. (2020, s. 1),
Yu Wu (2021, s. 13) a Sencika a Nechvatala (2018, s. 4), které tvrdi, Ze zaméstnanci
pracujici z domova, maji vétsi tendence pracovat na ramec svého pracovniho tvazku
nez zaméstnanci, ktefi pracuji z kancelate. V dusledku piesCasové prace v souvislosti s
praci z domova dochdzi k vétSimu mnozstvi negativnich diasledka prace z domova nez u

zaméstnanct, kteti dodrzuji svou pracovni dobu.
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Pro vypocet hypotézy H2 byl pouzit Kruskal-Wallisiv test, ktery slouzi k porovnani
urovné skupin, nejsou-li splnéné pozadavky pro analyzu ANOVA. Jednd se o
neparametricky test, ktery na rozdil od ANOVY nepocita s parametrem stfedni hodnoty.
Dlivodem pouziti tohoto testu je nenormalni rozdéleni dat ve skupinach. P-hodnota je
rovna 0,002. Z toho diivodu je na 5 % hladin¢ vyznamnosti zamitnuta nulovéa hypotéza,
ktera zni: ,,Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi praci prescas a negativnimi
dusledky.”“ Existuje tedy prokazatelna zavislost mezi praci pfescas a negativnimi
disledky (viz ptiloha B) totozné, jak prokézalo empirické Setieni, a proto tuto hypotézu

lze povazovat za platnou.

Hypotéza 3 (H3): Generace Baby Boomers a X je vice ovlivitovana vnéjSimi vlivy pfi

praci z domova neZ generace Y a Z.

Vyzkumy ukazuji, ze zaméstnanci pracujici z domova jsou rozptylovani rtznymi
vnéjSimi faktory, které narusuji jejich pracovni vykon. Nejvice jsou lidé pracujici z
domova ruseni péci o déti a o rodinu, péci o doméci mazlicky a riznymi domacimi
pracemi (Beno, Hvorecky, 2021, s. 4, 8). Predpokladem je, ze zastupci jednotlivych

generaci jsou ruSeni riznym mnoZzstvim rusSivych faktort.

Pro vypocet hypotézy H3 byl zvolen Kruskal-Wallistv test. P-hodnota je rovna 0, na 5
% hladin¢ vyznamnosti se zamitd nulovd hypotéza, ktera zni: ,,Neexistuje statisticky
vyznamna zavislost mezi generaci a vnéjsimi vlivy pri praci z domova.* Existuje tedy
zéavislost mezi generaci a vnéjSim vlivem pfi praci z domova. To jeSté neznamena, ze je
tato zavislost vyznamnd mezi danymi pary, u kterych je to potfeba. VSude vychazi p-
hodnota mensi nez 0,05. Pocitdm-li s 5 % hladinou vyznamnosti, je mozné prokazat

statisticky vyznamny rozdil mezi vS§emi vySe uvedenymi pary (viz ptiloha B).
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7 Diskuze

Cilem empirického Setieni bylo identifikovat vliv psychologickych faktort pfi praci z
domova zastupct vSech generaci zaméstnancti vykonavajicich pfevazné administrativni

¢innost v malych, stfedné€ velkych a velkych organizacich v Praze.

Dale bylo zkoumano, jaké pozitivni a negativni vnitini psychologické faktory
respondenti pocit'uji béhem prace z domova, zda dochazi k jejich zménam v zavislosti
na mistu vykonu price a zda existuje rozdil v porovnani s praci na pracovisti
zamg&stnavatele. Dale bylo snahou zjistit, jak prace z domova ovliviluje profesni
ukazatele respondentli a zda béhem prace z domova dochézi ke zlepSeni, zhorSeni anebo
misto vykonu prace nema na kvalitu profesnich faktor vliv. Protoze diplomovéa prace
zjiStovala rozdily mezi generacemi, které se vyskytuji momentalné€ na trhu prace, bylo
snahou zjistit, jestli jsou jednotlivé generace ovlivilovany riznymi rusivymi faktory a

zda existuje vztah mezi t€émito faktory a prisluSnosti ke generaci respondentti.

Pro empirické Setfeni byli vybrani respondenti z odlisné velkych organizaci, pracujicich
v rizném pracovnim odvétvi a jiného véku. Pfedpokladem bylo, Ze jednotlivé proménné
ovlivni vysledné odpovédi respondenti. Byli dotdzéni takovi respondenti, kteti mayji
zkuSenost s praci z domova, ale i na pracovisti, aby byl zajiStén pozadavek na srovnani

psychologickych faktort a profesnich ukazateld s mistem vykonu prace.

Mnoho vyzkumt se v soucasné dob¢ zabyva vztahem mezi rozdily praci z domova a
praci na pracovisti v souvislosti s kvalitou profesnich faktoril a urovni psychologickych
faktort. Témito vztahy se zabyvaly hypotézy Hla a Hlb, které¢ vznikly na zaklad¢
vyzkumtl, jez tvrdi, Ze respondenti pocituji spiSe zlepSeni profesnich ukazatelli a
psychologickych faktorti béhem prace z domova, nez jejich zhorSeni. Hypotézy Hla a
H1b se zabyvaly pozitivnimi a negativnimi faktory prace z domova a rovni profesnich
faktorti ve vztahu k praci z domova. Snahou bylo hypotézy Hla a H1b potvrdit nebo
vyvratit. Dotaznikové Setfeni zkoumalo obecné vztah mezi psychologickymi faktory a
profesnimi ukazateli a mistem vykonu priace a nezabyvalo se konkrétnimi dny
strdvenymi praci z domova a praci na pracovisti stejn¢ jako tomu bylo u vyzkumu BMC

Public Health (2020) a u vyzkumu Oakmana et al. (2020). Vyzkumy sledovaly vztah
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mezi poctem dnl stravenych praci z domova a pozitivnimi disledky prace z domova.
Vyzkumy porovnavaly vliv prace z domova na psychické zdravi u zaméstnanct
pracujicich z domova méné nez 2,5 dne v tydnu a zaméstnancii pracujicich z domova
vice nez 2,5 dne v tydnu. Vysledky vyzkumi autorti zjistili, Ze vy$§i mira prace z
domova je spojena s niz§imi socidlnimi kontakty, mensSi zpétnou vazbou a vétsi
nejednoznadnosti roli, coZ zvySuje vyerpani zaméstnance. Setfeni hypotézy Hla
neprokazalo vztah mezi psychologickymi faktory a praci z domova, ale bylo prokézano
testovani hypotézy Hlb, ze prace z domova ovliviluje pozitivn€¢ urovent profesnich
ukazatelti. To znamenad, Ze hypotéza vychazejici z vyzkumi BMC Public Health (2020)
a Oakmana et al. (2020) se nepotvrdila v plném rozsahu. Respondenti vypovédéli
zmény psychologicky faktort, jako bylo napiiklad zlepseni celkové pohody, klidu, vyssi
pocity S$tésti, radosti a vdécnosti, ale ke sniZzovani Urovné psychologickych faktort
témét nedochdzelo. Stejn¢ tomu bylo u kvality profesnich ukazatelli, kde byl prokazan
jen velmi maly pokles kvality, ovSem ke zvySeni kvality profesnich ukazatelti doSlo ve
vysoké mife. Respondenti zaznamenaly pozitivni zménu u flexibility, svobody,
produktivity, kvality prace a soustfedéni. U psychologickych faktori a profesnich
ukazateld vSak nebyl prokazan vztah téchto zmén s praci z domova. Je jisté, Ze nelze
uvazovat pouze o misté vykonu prace, jakozto jediném hybateli trovni psychologickych
faktort a profesnich ukazateld, ale je vhodné o tomto faktoru pfemyslet jako o jednom z
mnoha ¢initelli, které mohou ovlivnit to, jak bude zaméstnanec vykonny béhem prace z

domova a prace na pracovisti.

Hypotéza H2 zjistovala, zda respondenti v souvislosti s praci z domova pracuji vice
hodin, nez ur€uje vysSe pracovniho uvazku, zda v disledku pres€asové prace pocit'uji
negativni diisledky a zda vnimaji vice negativnich disledki nez zaméstnanci, kteti
dodrzuji pracovni dobu a ptescas nepracuji. Hypotéza H2 byla potvrzena, vzhledem k
tomu, ze byl prokdzan vztah mezi pfesCasovou praci a mnozstvim negativnich dasledk,
které respondenti pocituji. Hypotéza H2 vychézela z vyzkumii Shimazu et al. (2020, s.
1), Yu Wu (2021, s. 13) a Sencika a Nechvatala (2018, s. 4). Autofi ve svych
vyzkumech tvrdi, Ze respondenti pracujici z domova maji vétSi tendenci pracovat
piescas. Podle Shimazu et al. (2020, s. 1) lidé pracujici z domova pracuji az o 4 hodiny
v tydnu déle nez zaméstnanci, ktefi pracuji na pracoviSti. Vysledky toto tvrzeni
potvrdily, protoze podle empirického Setieni, 44,6 % respondentli pracuje vice hodin,

nez vyZaduje jejich pracovni uvazek. Diivodem pres¢asové prace mizZe byt nedostatecna
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schopnost udrzeni hranic mezi praci a volnym casem, coz respondenti uvadéli jako
jednu z nevyhod prace z domova (viz tabulka 7 a graf 2). Dal$Sim diivodem mtize byt i
zména orientace prace, ktera se meéni z Casové na uUkolovou. Vysledkem je, Ze
respondenti nepfestavaji pracovat ve chvili, kdy odpracovali pocet hodin odpovidajici
jejich pracovnimu uvazku, ale ve chvili, kdy splni vS§echny zadané ukolu. (Circadian,
2020, nestrankovéano). Vyzkum Yu, Wu (2021, s. 13) tvrdi, ze v dusledku ptfescasové
prace dochazi k poklesu pracovni spokojenosti, stirdni hranic mezi praci a rodinou a
muze dochazet ke konfliktim, coz potvrzuji i vysledky empirického Setfeni (viz tabulka
18 a graf 7). Dotazani zaméstnanci shledavaji vice negativ nez pozitiv v souvislosti s

praci z domova, stejné jako tomu bylo ve vyzkumech vySe zminénych autort.

Také vycet negativ prace z domova se shodoval s vyzkumy. Mezi negativa respondenti
zatadili nejcastéji prodluzovani pracovni doby, vétsi mnozstvi prace, zvySenou kontrolu
ze strany nadfizeného, naruSeni schopnosti oddélit pracovni a osobni zivot, socidlni
izolaci nebo pokles pracovni vykonnosti. Celkem 78 % respondentii odpovédé€lo, Ze
preferuji kombinaci prace z domova a prace na pracovisti, coz mize byt ddno pravé
vyse zminénymi vysledky. Mohlo by se ptedpokladat, Zze kombinace prace z domova a
prace na pracovisti pravdépodobné umozituje zamestnancim vyrovnat mnozstvi pozitiv
a negativ prace z domova a tim udrzet sviij well-beeing v rovnovaze. Dale byly shodné 1
vysledky negativnich diisledki pfescasové prace. Respondenti nejcastéji uvadéli, ze
vlivem pfescasové prace nedokazi oddélit pracovni a osobni zivot. Okman et al. (2020)
poukazoval ve svém vyzkumu na riziko vycerpani organismu. Respondenti uvadéli, ze
nejsou schopni si odpoCinout a vykazovali vysokou miru vycerpani. Gajendran,
Harrison (2007) poukazovali na fakt, Ze lidé pracujici z domova pies¢as maji problémy
odpoutat se od prace. Toto tvrzeni bylo opét potvrzeno vysokou CEetnosti odpovédi.
Podle prizkumu Circadian’s Shiftwork Practices z roku 2004, zaméstnanci pracujici
déle nez 60 hodin tydn¢ jako nejcastéjsi problém popisuji konflikty v rodin€ vedouci k
rostouci rozvodovosti (Circadian, 2020, nestrankovano). Tento vztah neni mozné
potvrdit, protoze nebyl pfedmétem dotaznikového Setfeni a zaroven nebyl ani potvrzen
vysledek vyzkumu vzhledem k tomu, Ze konflikty v dasledku ptes€asove prace byly

uvedeny pouze osmi respondenty.

Predpoklad hypotézy H3 znél: Generace Baby Boomers a generace X je vice

ovlivilovdna vnéjSimi faktory pii praci z domova nez generace Y a generace Z. Z
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vyslednych Cetnosti byl prokézan opak. Zastupci generaci Y a Z uvedli vyssi mnozstvi
ruSivych faktorii nez generace Baby Boomers a generace X. Podle Bena a Hvoreckého
(2021), kteti se zabyvali konkrétnimi faktory, které vyrusSuji zaméstnance pii praci z
mazlicky a domdci prace. Tyto vysledky se castecné¢ shoduji s vysledky empirického
Setfeni. Respondenti odpovidali nej¢astéji, Ze jsou ruseni vykondvanim domacich praci.
Druha v potadi se objevila tendence Cist a kontrolovat zpravy ve svété. Protoze vice nez
polovina dotdzanych respondenti uvedla, Ze zacala pracovat z domova v souvislosti s
nastupem pandemie, dalo by se usuzovat, Ze tento fakt pfispiva k vySe zminéné
odpovédi. Respondenti byli pravdépodobné rozptylovani Castymi a opakovanymi
zpravami o vyvoji pandemie, které meli tendenci sledovat. Dalo by se pfedpokladat, ze
kdyby byl vyzkum provadén v jiném casovém obdobi, nebyl by tento volen tak casto.
Dale se, stejné jako ve vyzkumu Bena a Hvoreckého (2021), na dalSich ptickach
objevila péce o Cleny rodiny. Pé¢e o domaci mazlicky se ve vyzkumu objevila méné

casto.

Vysledky empirického Setfeni zjistily, Ze neexistuje vztah mezi druhy ruSivych faktorti a
urcitou generaci. Lze tedy predpokladat, ze ackoliv néktefi autofi se uchylovali ke
stereotypizaci jednotlivych generaci, ¢imz jim pfisuzovali uréitou miru ruSivych
faktort, diky kterym nemohou kvalitné vykonéavat svou praci z domova, nebyl prokazan
vztah mezi uréitou generaci a konkrétnimi rusSivymi faktory. Z vysledkl testovani
hypotézy H3 se da usuzovat, Ze nezdlezi na generaCnim =zafazeni dotdzanych
respondenttl, ale také na dalSich proménnych, jako je napiiklad soucasné zivotni nebo
rodinnd situace, aktudlni psychologické rozpolozeni jedince, rodinné zdzemi, vhodnost
pracovniho prostoru, velikost organizace, pracovni odvétvi nebo pfistup zaméstnavatele,

které mohou ovlivnit kvalitu vykonavané prace.

Limitem empirického Setfeni je fakt, Ze se nepodafilo ziskat rovnomérné zastoupeni
respondentll vSech generaci a vSech velikosti organizaci, coz nésledn¢ ovliviiovalo i
vyhodnocovani hypotéz. K tomuto faktu pfispéla 1 skutecnost, ze z velké firmy se
navrati vice dotaznikii nez z firmy malé, ¢emuz odpovidalo i zastoupeni respondentt.
Stejné tak tomu je 1 v pfipad¢é generaci. Na trhu prace se jiz nevyskytuje takovy pocet
respondentl zastupujicich generaci Baby Boomers, aby byla navratnost v rovhomérném

zastoupeni. Osloveno bylo 15 organizaci riznych velikosti se snahou rovnomérného
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mnozstvi navratu respondentil, kteti zastoupi vSechny generace ve stejném poméru.
Vzhledem k tomu, Ze informace o véku zaméstnancl nejsou predem zjistitelné, jednalo
se pouze o predpoklad generacniho zastoupeni v jednotlivych organizacich. DalSim
limitem je pomé&mé mald navratnost dotaznikd (55,2 %). Tato skute¢nost miize byt
pfipsdna i neochoté k vypliovani dal§ich dotaznikdl, jichZ jsou zaméstnanci ve vétSing
organizaci jiz ptehlceni a motivace k vyplnéni je nizka 1 v disledku nemoznosti osobni
distribuce dotaznikii konkrétnim respondentim, z divodu pozadavkl organizaci
distribuovat dotazniky pouze prostfednictvim HR odd¢leni. Tento proces bylo nutné ve
vétSin€ organizaci dodrZet, aby bylo vyhovéno organiza¢nim pravidlim a predpisim.
Vyznamnym limitem empirického Setfeni je omezena moZznost obsdhnout veskeré
proménné, které by mohly mit vliv na vysledky Setfeni. Mezi proménné je mozné
zafadit napf. pozadavky domaciho prostiedi, Groven organiza¢ni podpory, socidlni
vazby mimo praci, osobnostni a charakterové vlastnosti a sociodemografické parametry

nezahrnuté v empirickém Setfeni této diplomové prace.

Je jisté, ze individudlni rozdily, které nebylo v rdmci empirického Setfeni mozné
zahrnout do dotaznikového Setfeni, mohou ovlivnit vysledné odpovédi. Limity Setfeni
spo¢ivaji v osobnostnich rysech a charakterovych vlastnostech jednotlivych
respondenttl, které vyznamnou mérou ovliviuji dusledky prace z domova a urcuji, pro
koho je prace z domova vhodnd, pro koho ne a jak bude doty¢nému tento styl prace
vyhovovat. Zaroven je limitem empirického Setfeni skutecnost, ze neni mozné
postihnout rizné udélosti, se kterymi se zaméstnanci museji béhem prace z domova
potykat a zahrnout tyto skute¢nosti do relevantnosti vysledka Setfeni, které mohou byt
témito udalostmi ovlivnény. Zaroven je jisté, Ze osobnost kazdého respondenta vnima

nenadalé udalosti riznym zplisobem, a tudiz jsou jimi rizné ovlivnéni.

Identifikace vySe zminénych skute¢nosti mize byt podnétem pro dalSi rozpracovani
problematiky, kterym by mohlo byt zkoumani dalSich proménnych, jeZ mohou
vyznamné ovlivnit vysledky dotazanych. Je jisté, ze individualni rozdily, charakterové
vlastnosti, zkuSenosti, sociodemografick¢ udaje a dal$i proménné budou vyznamné
ovliviiovat jednotlivé zkoumané faktory. Vysledky Setfeni by mohly byt vyuzity
pracovniky personalnich oddé¢leni, pokud by se chtéli zaméfit na vztah mezi
psychologickymi faktory a dny, kdy pracuji zaméstnanci z domova ¢i z kancelare a jak

misto vykonu prace zameéstnance ovliviiuje. Jaky existuje vztah mezi velikosti
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organizace, pracovnim odvétvim nebo vékem zaméstnance a psychologickymi faktory
prace z domova. Jaké faktory ovliviluji zaméstnance pii praci a jak jejich zmény
ovliviiuji pracovni faktory. Nebo na to, jaka zaméstnanci shledavaji pozitiva a negativa

prace z domova.

Protoze vyzkum ukézal, ze vice nez polovina dotdzanych zaméstnancu zacala pracovat z
domova v souvislosti s nadstupem pandemie Covid-19, bylo by zajimavym namétem pro
dalsi Setfeni zjistit, jak bude trend prace z domova v dalSich letech pokraCovat a jak
budou organizace k praci z domova pristupovat, pokud k tomuto benefitu nebudou

nuceni vnéjSimi okolnostmi.

Vysledky Setfeni mohou poslouZit riznym organizacim jako zdroj informaci a potazmo
inspirace, vzhledem k tomu, ze se prokdzalo, ze neexistuje zavislost mezi dny, kdy
respondenti pracuji z domova a mnoZstvim pozitivnich ¢i negativnich emoci, které
zaméstnanci prozivaji, ovSem doslo ke zlepsSeni profesnich ukazateli béhem prace z
domova. Déle bylo zjisténo, ze existuje zavislost mezi pfes¢asovou praci a mnozstvim
negativnich dusledkt, které uvadeli zaméstnanci, ktefi pracuji prescas v souvislosti s
praci z domova a zaroven se potvrdila hypotéza, ktera tvrdi, ze vék, tedy generace, do
které jednotlivi dotdzani patii, vypovida o ruSivych faktorech, které jednotlivce béhem

prace ovliviiuji a mohou naruSovat jejich pracovni vykon.
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8 Zavér

V poslednich letech doslo k vyraznému narustu zaméstnancii pracujicich z domova.
Diivodem byl nepochybné néstup pandemie Covid-19, ktera donutila vétSinu populace
piesunout svou praci domil. OvSem k nartistu dochdzelo 1 vlivem rozmachu a vétsi
dostupnosti informacnich a komunikacnich technologii, diky kterym je nyni mozné
vykonavat svou praci téméf kdykoliv a kdekoliv. Rozsifeni prace z domova probihd i v
dasledku zmény naplné prace, kterd stale vice oborim umoziuje pracovat nejen z mista

pracoviste, ale také z domova.

Vyuzivani standardnich pracovnich ivazkil je béznou praxi, ale v poslednim desetileti
se v mnoha zemich rozSifuje vyuZzivani alternativnich pracovnich uvazk. Mezi
alternativni pracovni tivazky se fadi zkraceny pracovni tivazek, pruzna pracovni doba,
stlacena pracovni doba, prace z domova anebo také slouc¢ené pracovni uvazky.
Alternativni pracovni uvazky ptindsi vyhody i nevyhody. Mezi nejrozsitenéjsi vyhody
patii schopnost rychleji se piizptsobit zménam, pruznéji tidit pracovni silu, lepsi
efektivita prace, v&tSi spokojenost a loajalita zaméstnancii a vétSi atraktivita
zameéstnavatele. Potencidlni rizika spatiuji zaméstnavatelé naptiklad ve zvySené potiebé
planovani, komunikace, zadavani ukolll a organizace prace. Vzhledem ke statistikam,
které ukazuji na absenci vice nez 300 000 pracovnikii na trhu prace, je nutné vyvodit
zaveér, Ze je nutné piijmout na trh prace také pracovniky, ktefi se v minulosti na trh
prace nedostali (osoby se snizenou pracovni schopnosti, osoby zijici mimo centra

mest...).

V poslednich letech se vyrazné zvysil pocet lidi pracujicich z domova. Je to dusledek
pokracujici digitalizace a zavadéni novych chytrych a ptenosnych informacnich a
komunikacnich technologii. Nadnarodni IT a finan¢ni organizace patii mezi hlavni
uzivatele prace na dalku. Homeworking, teleworking, hotdesking, teleworking a home
office jsou nekteré z n€kolika zplsob, jak zaméstnanci vyuzivaji praci na dalku. Home
office je nejpfesnéjSim vyjaddienim prace z domova tak, jak je pouzivan v této
diplomové praci. Jak pro jednotlivce, tak pro celé organizace ma prace z domova fadu
vyhod 1 nevyhod, ale je zdlraziiovana jeji neurCitost a nejednotnost. Mezi vyhody

obecné€ patii naptiklad zkraceni doby dojizdéni do a ze zaméstnani, vEétsi samostatnost,
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flexibilita, moznost planovani pracovni doby, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem a lep$i vztahy se spolupracovniky. Mezi nevyhody patii naptiklad sklon k
prodluzovéani pracovni doby, konflikt mezi pracovnimi a rodinnymi povinnostmi a

intenzita prace.

Psychologické faktory, které ovliviiuji praci z domova, jsou rozdéleny do Ctyt skupin:
individualni faktory, pracovni faktory, organizacni faktory a rodinné a domaci faktory.
Aby byla price z domova UspéSnd, musi byt splnény vSechny Ctyfi podminky.
Psychologické faktory jsou dilezitymi prediktory pracovniho vykonu, které mohou
pozitivné €1 negativné ovlivnit, jak bude zaméstnanec vykonny, motivovany a
spokojeny. Charakterové vlastnosti mohou ovlivnit, zda lidé citi smysluplnost své prace
a zda prebiraji odpovédnost za jeji vysledky, coz miZe mit vliv na vykon pfi préci z
domova. Motivace k préci je jednou ze zdkladnich podminek uspéchu pii praci z
domova. Spokojenost zaméstnanci se zvySuje diky vysSi mife autonomie a vétsi
flexibilité, coz prispiva také ke snizeni fluktuace, sniZzeni stresu a zlepSeni vykonnosti.
V souvislosti s vyuZzivdnim prace z domova dochazi k propojovani profesniho a
osobniho Zivota. Prace z domova klade na pracovnika podstatn¢ vétsi naroky, vyzaduje
mnohem vé&t§i miru odpovédnosti, sebekontroly a discipliny a zasahuje do rodinného a

osobniho zivota.

Na trhu prace se v soucasné dobé vyskytuji ¢tyfi generace. Jedna se o generaci Baby
Boomers, X, Y a Z. Pfi porovnani jednotlivych generaci je mozné identifikovat
vyznamné rozdily. Tyto rozdily vyznamné ovliviuji rozdilné pohledy generaci na zivot,
hodnoty, préci a povinnosti. Vzhledem k dob¢, kdy tito lidé vstoupili na trh prace, ma

kazda veékova skupina sviij vlastni soubor charakteristik a hodnot.

Vysledky empirického Setieni ukazuji, ze polovina dotazanych respondenti zacala
pracovat z domova az s nastupem pandemie Covid-19. Po ustupu pandemie respondenti
dle vysledkil maji stdle moznost pracovat z domova. Primérné respondenti pracuji z
domova jeden az dva dny v tydnu. Vysledky ukazuji, ze respondenti spojuji s praci z
domova vice pozitiv nez negativ, ovSem ukazuje se, ze respondenti pfipisuji praci z
domova vice negativ i pozitiv v porovnani s praci na pracovisti. Za nejvétsi pozitivum je
povazovéana Casova a prostorova flexibilita a za nejvEtsi negativum je povazovano

stirdni hranic mezi pracovnim a osobnim zivotem nebo socialni izolace. Dale je zjiSténo,
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ze zaméstnanci pocit'uji zlepSeni profesnich ukazatell, jako je napiiklad vykonnost,
motivace, soustfedéni apod. ve dnech kdy pracuji z domova, ovS§em misto vykonu prace
nema piimy vliv na kvalitu jejich psychologickych faktorti. Je pravdépodobné, ze vliv
na psychologické faktory ma mnoho jinych proménnych nez jen misto vykonu prace.
Vyzkum déle ukazuje, ze zaméstnanci pracujici z domova maji vétsi tendenci pracovat
piesCas nez zameéstnanci, ktefi pracuji na pracovisti. Zarovenn dochazi ke zjisténi, Ze
piesCasova prace ma vliv na mnozstvi negativnich dusledki, které respondenti pocituji

v disledku prace z domova.

Empirické Setfeni se soustfed’ovalo na vzajemny vztah mezi generacemi a kvalitou
psychologickych faktort a profesnich ukazateli béhem prace z domova. Zjisténim je, ze
nejvyssi zlepSeni a zaroven zhorSeni psychologickych faktorli pocituje generace Y.
Generace Baby Boomers a generace X pocituje nejvice zlepSeni, coz je pripisovano
vyznamné zmeéng, kterd pro tyto generace prace z domova znamena a vysledky ukazuji,
ze se jedna o zménu pozitivni. Nejméneé zmén uvadi generace Z, pro kterou je prace z
domova pravdépodobné béznou praxi, proto neni v této souvislosti vykazovano mnoho
zmeén. Je tedy pravdépodobné, Ze postupujici rozsifovani trendu prace z domova nebude
pro tuto generaci problém. To bude zaroven napomahat dalSimu rozsifovani a zavadéni
prace z domova v organizacich, a pravé tato generace bude nejvice vyzadovat moznost

pracovat z vice mist, a nikoli jen z mista pracoviSté¢ zaméstnavatele.

Kvalita psychologickych faktorti byla hodnocena déle ve vztahu k velikosti organizace.
Nejveétsi zlepSeni psychologickych faktorti vyhodnocuji respondenti pracujicimi ve
sttedné velkych organizacich. Nejvétsi zhorSeni vykazuji respondenti pracujici ve
velkych organizacich. Zavislost generaci a velikosti organizaci byly testovany také v
souvislosti s kvalitou profesnich ukazatel. Nejvétsi zhorSeni profesnich ukazatela
uvadi generace Z a nejnizsi zhorSeni generace X a zaroven generace X hodnoti mirné
zlepSeni u vSech profesnich ukazateli. Nejvétsi zlepSeni pocituje generace Baby
Boomers. Nejvétsi zhorSeni vykazuji respondenti pracujici ve stiedné velkych
organizacich. Respondenti velkych a malych organizaci vypovidaji ve stejném méfitku
zhorSeni profesnich ukazateli, které je ale stale mensi nez u respondenti stiedné
velkych organizaci. Naproti tomu respondenti velkych a malych organizaci pocituji

nejvetsi zlepseni profesnich ukazatelli oproti respondentim stfedné velkych organizaci.
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Mirné zlepSeni vSech ukazateli hodnoti respondenti vSech velikosti organizaci bez

vyznamného rozdilu.

Predpokladem hypotézy H3 bylo, Ze generace Baby Boomers a generace X je vice
ovliviiovana vnéj§imi faktory pfi praci z domova nez generace Y a generace Z. Z
vyslednych cCetnosti se prokazuje opak. Zastupci generaci Y a Z uvadeji vyssi
zastoupeni ruSivych faktori nez zbylé dvé generace. Vysledky empirického Setieni
zjistyuji, Ze neexistuje vztah mezi konkrétnimi ruSivymi faktort a urcitou generaci. Lze
tedy predpokladat, ze ackoliv nektefi autofi se uchyluji ke stereotypizaci jednotlivych
generaci, ¢imZ jim pfisuzovali urCitou miru rusivych faktorii, diky kterym nemohou
kvalitn¢ vykonavat svou praci z domova, neni prokazan vztah mezi urcitou generaci a
konkrétnimi ruSivymi faktory. Z toho plyne, Ze nezélezi na generaci, ale také na dalSich
proménnych, jako je napiiklad souCasnd zivotni nebo rodinna situace, aktualni
psychologické rozpolozeni jedince, rodinné zdzemi, vhodnost pracovniho prostoru

apod.

Diplomové prace zjistuje, ze kvalita psychologickych faktorti neni zavisld na misté
vykonu prace, resp. na praci z domova nebo na praci na pracovisti, ovSem kvalita
profesnich ukazatel se vlivem prace z domova zlepsovala. V ramci identifikovanych
psychologickych faktorli je zjiSténo, Ze misto vykonu prace nemd vliv mnozstvi
pozitivnich nez negativnich emoci. Identifikované psychologické faktory, resp. zlepSeni
profesnich ukazatell je tmérné vykonu prace z domova. Déle je zjisténo, ze piesCasova
prace v souvislosti s praci z domova ma prokazatelné¢ negativni dopady na dotazované
respondenty. Nad to je hodnocen vliv velikosti organizace a genera¢niho zatazeni na
psychologické faktory a profesni ukazatele. Z vysledki vyplyva, ze zastupci vSech
generaci, bez ohledu na zaclenéni k pfislusné generaci, uvadi psychologické faktory
beze zmény. Kvalita psychologickych faktorti se ovSem méni v zavislosti na velikosti
organizace. Pozitivni zmény jsou zaznamenany u respondenti pracujicich ve stfedné
velkych organizacich a negativné zmény jsou uvedeny u zameéstnanct pracujicich ve
velkych organizacich. Z vysledk Setfeni déale vyplyva, Ze se kvalita profesnich
ukazatelli prace z domova zvysuje, bez ohledu na zaclenéni k pfislusné generaci a na
velikost organizace, ve které dotazovani zaméstnanci pracuji. Na zavér je prokdzano, ze
zastupci generaci Baby Boomers a X oproti zastupciim generaci Y a Z nejsou vnéj$imi

vlivy ovliviiovany.
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12 Prilohy

Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 2. rocniku navazujictho magisterského programu Andragogika
a personalni fizeni na Filozofické fakulté Univerzity Karlovy. Zadam Vas o vyplnéni
dotazniku k mému Setfeni k diplomové praci, ktera se zabyva praci z domova.

Dotaznik je urCen osobam, které ve svém soucCasném zaméstndni po dohodé se
zamg&stnavatelem vykonavaji praci ¢aste¢n¢ z domova, tzn. nepracuji na pracovisti
zaméstnavatele, ale z jakéhokoliv jiného mista.

Dotaznik je anonymni, ziskana data budou vyuzita vyhradné k Setieni k diplomové
praci.

Vyplnéni dotazniku vyzaduje pfiblizné¢ 20 minut.

Velice Vam d¢kuji za Vas cas,

Andrea Drekslerova

1. Ve svém pracovnim Zivoté jsem pracoval/a pouze z domova.
e Ano —nerozbali se dalsi otazky

e Ne

2. Zacal/a jste pracovat z domova v souvislosti s nastupem pandemie Covid-

19?
e Ano
e Ne

3. Jak dlouho pracujete z domova?
Oznacte pouze jednu z uvedenych moznosti.

e méné nez 1 rok
e délenez 1 rok
e déle nez 3 roky

112



4. Kolik dni v tydnu pracujete z domova? (V pripadé nepravidelnosti uved’te

priamérné cislo.)

Oznacte pouze jednu z uvedenych moznosti.

e 1lden
e 2dny
e 3dny
e 4dny
e 5dni
e 6dni
e 7dni

5. Ktera forma prace vam vice vyhovuje?

Oznacte pouze jednu z uvedenych mozZnosti.

e—prace na pracovisti
e prace zdomova

e kombinace prace na pracovisti a prace z domova

6. Uved’te, co pocit’ujete jako pozitiva priace z domova a prace na pracovisti

(pokud takové pocit’ujete).

Oznacte pouze jednu z moZnosti na kazdém radku.

prace
z domova

prace na
pracovisti

usporeny ¢as na cestu do zaméstndni a ze zaméstnani

snizené naklady na stravovani a dopravu

snizeny stres s dojizdénim do zaméstnani a ze
zaméstnani

moZnost pracovat z rlznych mist

casova flexibilita

vétsi casovy prostor pro osobni Zivot

moznost vice si fidit samostatné svou agendu a Ukoly

nevyrusovani pfi préci

online komunikace s kolegy

vice interakce s rodinou

vétsi mnozstvi odvedené prace

moznost delSiho spanku

lepsi kvalita Zivota

Zadna
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7. Uved’te, co pocit’ujete jako negativa prace z domova a prace na pracovisti
(pokud takové pocit’ujete).
Oznacte pouze jednu z mozZnosti na kazdém radku.

prace z domova prace na pracovisti

prodluzovani pracovni doby

prolinani osobniho a profesniho Zivota

vice interakce s rodinou

zvySené naklady na vodu, elektfinu apod.

vétsi mnozstvi prace

nizsi flexibilita pfi reseni pracovnich otazek

kontakt s kolegy pouze online

profesni izolace

socialni izolace

zvySena kontrola prace ze strany nadfizeného

obavy o pracovni pozici v disledku zhorsené
komunikace v organizaci

nedostatek informaci o déni ve firmé/organizaci

omezeny profesni rozvoj

ztizeny prehled o své praci

nizsi efektivita

obtizné dokladani rozsahu vykonané prace

planovani/ vyuZivani volného ¢asu po praci

snizeny prehled o praci ostatnich kolegli

zadna

8. Musel/a jste v pocatcich prace z domova reSit nékteré z uvedenych
podminek pro vykon prace?
Oznacte v§echny odpovidajici mozZnosti.

e vhodné pracovni misto v domacnosti nebo v misté, ze kterého jste
vykonéval/a praci z domova

e technické vybaveni v domacnosti (PC, Notebook, tiskarna, scanner, mobilni
telefon...)

e technologicka infrastruktura (propojeni jednotlivych komponent, zapojeni
tiskarny, ptipojeni k firemnim ulozi$tim apod.)

e pfipojeni k internetu

e pfipojeni z domova k siti zaméstnavatele

e znalosti a dovednosti informacnich a komunikac¢nich technologii (online
ulozisteé, Outlook, MS Teams, Google Meet, Whats app, Skype...)

e problémy pfii praci s dokumenty

e problémy se zajisténim kybernetické bezpecnosti dat mimo firmu

e komplikace s podepisovanim smluv a dalSich dokumentl online

e uvedte jiné
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9. Zhodnot’te pripadné zmény vaseho psychického stavu v disledku prace

z domova.
Oznacte pouze jednu z mozZnosti na kazdém radku.

zlepseni zhorseni

beze zmény

pohoda

nadseni

bdélost

Stésti

hrdost

klid

vdécnost

radost

strach

uzkost

vina

pocity frustrace

zlost

Unava

nuda

stres

deprese

napéti

10. Zhodnot’te kvalitu profesnich ukazateli v souvislosti s praci z domova.

(1 = velmi sniZen4, 4 = velmi zvySena)

vykonnost

motivace

svoboda (uréeni naplné prace, rozvrzeni pracovni doby)

flexibilita

produktivita

Kvalita prace

soustredéni
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11. Zhodnot’te kvalitu profesnich ukazateli v souvislosti s praci na pracovisti.

(1 = velmi sniZena, 4 = velmi zvySena)

1 2

vykonnost

motivace

organizacni
schopnosti

autonomie

spokojenost

pracovni stres

komunikace

12. Zvysil se pocet vaSich odpracovanych hodin pri praci z domova oproti praci

na pracovisti?
ano — rozbali se otdzka 13 a 14
ne — rovnou se prejde na otazku 15

13. Pocit'ujete v diisledku zvySeni odpracovanych hodin p¥i praci z domova
oproti praci na pracovisti negativni u¢inky?

ano — prejde se na otazku 14
ne — piejde se na otazku 15

14

e vysoka mira vyCerpani

e naruSeni odd¢€leni pracovniho a osobniho Zivota
e negativni vliv na pracovni spokojenost

e Cast¢jsi konflikty se ¢leny rodiny

e (Castéjsi konflikty s prateli
e (Castéjsi konflikty s nadfizenymi

e cCast¢jsi konflikty se spolupracovniky

e omezeni socidlnich kontaktt

e ztrata socialnich kontakti

e socialni izolace

e neschopnost odpoutat se od prace

e neschopnost odd¢lit praci a osobni Zivot

e vysoka mira stresu

e neschopnost si odpocinout

e nedostatecny prostor pro volny ¢as
e uved'te jiné

Jaké negativni disledky pocit’ujete v disledku zvySeni odpracovanych
hodin p¥i praci z domova oproti praci na pracovisti?
Oznacte vSechny odpovidajici moZnosti.
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15.

Jste rusen/a p¥i praci z domova nékterym z nasledujicich faktora?
Oznacte pouze jednu z mozZnosti na kazdém radku.

Ano Ne

Clenové rodiny (véetné déti) /spolubydlici

Péce o druhé

Vénovani se socialnim médiim

Cteni a kontrola zprav/déni ve svété

Soukromé telefonaty

Domaci prace

Péce o domaci zvife

Hrani her (nejen pocitacovych)

16.

17.

Uved’te rok svého narozeni.
Oznacte pouze jednu z moZnosti.

1946-1964
1965-1980
1981-1995
19962010

Uved’te, v jakém pracovnim odvétvi pracujete:
Oznacte pouze jednu z uvedenych moznosti.

Finan¢ni, fidici a podptrné ¢innost (management, ekonomika, administrativa,
personalistika, informacni technologie, obchod a marketing, bankovnictvi,
finance, pojistovnictvi, povolani bez oboru a mezioborova)

Veftejna sprava a vetejné sluzby (pravo, statni sprava, uzemni samospravni
celky, véda, vzdélavani, sport, zdravotnictvi a farmacie, socialni sluzby,
ozbrojené sily a bezpecnostni sbory)

Sluzby. uméni, média (ochrana majetku, osob a zdravi, pohostinstvi a cestovni
ruch, sluzby provozni a osobni, uméni a kultura, média, publicistika

a knihovnictvi, umélecka femesla)

Energetika, Zivotni prostfedi, doprava,. spoje (doprava a logistika, poStovni

a dorucovatelské sluzby, vodni hospodarstvi, zivotni prostiedi a nakladani

s odpady, téZba a tiprava nerostnych surovin, elektronické komunikace,
energetika)

Zemédé€lstvi a lesnictvi (lesni hospodarstvi, zeméd¢€lstvi a veterinarni péce)
Stavebnictvi a primysl (dievaiska vyroba a nabytkatstvi, potravinaistvi

a krmivafstvi, textilni a odévni vyroba, kozed€lna a obuvnicka vyroba, vyroba
a zpracovani papiru, polygrafie, chemie, sklarské a keramicka vyroba, hutnictvi
a slévarenstvi, strojirenstvi a automobilovy pramysl, elektrotechnika,
stavebnictvi a zemémericstvi)
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18. Uved’te, kolik zaméstnanci ma organizace/firma, ve které pracujete?
Oznacte pouze jednu z uvedenych moznosti.

e méné nez 50 osob
e 51-250 osob
e 251 osob a vice

118



Priloha B — Statistické vypocty

Hypotéza 1a (Hla)

Vécna hypotéza: Zaméstnanci, ktefi pracuji z domova pocituji vice pozitivnich emoci
a zlepSeni profesnich ukazatelii nez zaméstnanci, ktefi pracuji v kancelafi.

Statisticka hypotéza: Zaméstnanci pocituji vice pozitivnich nez negativnich emoci
adale pocituji zlepSeni profesnich ukazateli v souvislosti se dny, kdy pracovali
z domova oproti dniim, kdy pracovali v kancelafi, a to bez ohledu na zaclenéni
k pfisluSné generaci.

Nulova hypotéza: Ke zlepSeni doslo u 50 % respondentd.

Binomial Test

Observed Exact Sig. (2-
Category N Prop. Test Prop. tailed)
zmena Group1  doslo ke 87 52 50 700
Zlepseni
Group 2 nedoslo ke 81 48
Zlepseni
Total 168 1,00
Binomial Test
Observed Exact Sig. (1-
Category N Prop. TestProp. tailed)
zmena Group1 dosloke 87 52 55 223
Zlepseni
Group 2 nedoslo ke 81 48
Zlepseni
Total 168 1,00

a. Alternative hypothesis states thatthe proportion of cases in the first group < ,55.

Zavér testovani: Nelze presn¢ prokazat, zda zaméstnanci pracujici z domova skute¢né

pocit'uji vice pozitivnich emoci nez negativnich.
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Hypotéza 1b (H1b)

Vécna hypotéza:

Statisticka hypotéza: Zaméstnanci pocit'uji zlepseni profesnich ukazatelii v souvislosti
se dny, kdy pracovali z domova oproti dntim, kdy pracovali v kancelafi, a to bez ohledu
na zaclenéni k pfislusné generaci.

Nulova hypotéza: Ke zlepSeni doslo u 50 % respondentd.

H1: non HO
Binomial Test
Observed Exact Sig. (2-
Category N Prop. Test Prop. tailed)
zmena Group1 doslo ke 137 81 50 ,000
Zlepseni
Group 2 nedoslo ke 32 19
Zlepseni
Total 169 1,00
Binomial Test
Observed Exact Sig. (1-
Category N Prop. Test Prop. tailed)
zmena Group1  doslo ke 137 8 8 408
Zlepseni
Group 2  nedoslo ke 32 3
Zlepseni
Total 169 1,0

Zavér testovani: U zaméstnanct pracujicich z domova skute¢né¢ dosSlo ke zlepSeni

profesnich ukazateld.
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Hypotéza 2 (H2)

Vécna hypotéza:

Statistickd hypotéza: Respondenti pracujici piesCas pocituji v dasledku této
skute¢nosti vice negativnich dusledkli nez lidé, kteti dodrzuji svou pracovni dobu, a to
bez ohledu na zaclenéni k piislusné generaci.

Nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamnad zavislost mezi praci prescas
a negativnimi disledky.

Alternativni hypotéza: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi praci pres€as

a negativnimi dasledky.

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
Independent- :
The distribution of negativa is the Samples — Efﬁe“ the
same across categories of prescas. Kruskal- Jodond Lt RIS
Wallis Test ypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.

Zavér testovani: Existuje tedy prokazatelna zavislost mezi praci pies€as a negativnimi

dasledky.

Hypotéza 3 (H3)

Vécna hypotéza:

Statisticka hypotéza: Generace Baby Boomers a X je vice ovliviiovana vnéjSimi vlivy
pfi praci z domova nez generace Y a Z.

Nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi generaci a vnéjSimi
vlivy pfi praci z domova.

Alternativni hypotéza: Existuje statisticky vyznamnd zdvislost mezi generaci

a vné&j$imi vlivy pfi praci z domova.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of rusivy_faktor is gg;pel-ggent- Reject the
1 the same across categories of Fniakgt 000 " nu
generace. Wallic T ot hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.

Y — Baby Boomers

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of rusivy_faktor2 is Ig;i;p?s:lent- Reject the
1 the same across categories of Khisial ,018 ' nu
Y_Baby_Boomers. Wisllie Taxt hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.

Z — Baby Boomers

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of rusivy_faktor3 is Igdepel.'ndent- Reject the
1 the same across categories of K?LT; :i_s 006 nu
Z Baby Boomers. Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.
Y-X

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
Independent- :
1 :[I'I:w distribution of rutswy faktofrt\lrlg( PS(alm leis o ﬁ: ect the
g same across categories o ruskal- ' :
Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.

7-X
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
Independent- :
1 ;I'r?e distribution of rutsivy_faktofr‘%ii Eam Ie.is 000 ﬁ: ect the
e same across categories o . Kruskal- ' ;
’ ~ Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.

Zavér testovani: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi vSemi vySe uvedenymi

pary.
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