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Abstrakt

Tato diplomova prace se vénuje piedev§im pracovni angazovanosti a jejimu moznému
vztahu s praci z domova, pfipadn¢ s hybridnim pracovnim rezimem. Nejprve se v praci
podrobnéji vénuji pojmu pracovni angazovanost, popisuji zde tfi hlavni teoreticka pojeti
dle autorti Kahna, Maslachové¢ a Leitnera a Schaufeliho s Bakkerem. Nasledné ptiblizuji
zpusoby méfeni pracovni angazovanosti, dale jeji disledky pro pracovni organizace i
samotné pracovniky. Na zavér kapitoly popisuji moznosti ovlivnéni miry pracovni
angazovanosti a vliv osobnostnich faktort. Poté se vénuji praci z domova, opét jejimu
teoretickému vymezeni a vyvoji v minulosti i sou¢asnému stavu. Dale je v praci pfiblizena
soudasna pravni Giprava prace z domova Ceské republice. Vénuji pozornost také vyhodam i
nevyhodam, které prace z domova piinasi samotnym pracovnikiim i jejich pracovnim
organizacim, zminuji i odliSnosti vedeni pracovnikli z domova. Shrnuji také dosavadni
poznatky tykajici se pracovni angazovanosti a prace z domova ¢i specifika populace
pracovniki v IT oblasti. Nasleduje empirické Setfeni, které melo za cil ovéfit, zda se 1i8i
pracovni angazovanost u pracovniki, kteti maji odliSny pracovni rezim (prace z kancelaie,
prace z domova, hybridni rezim). Kapitola obsahuje popis pribéhu empirického Setieni,
pouzity dotaznik a vysledky statistickych analyz. Diplomovou praci poté uzaviré kapitola

vénovana diskuzi, tedy zhodnoceni vysledkiim, jejich interpretaci a popisu limitil Setieni.

Klic¢ova slova:
AngaZovanost zaméstnanctl, prace z domova, hybridni pracovni rezim, IT pracovnici,

zaméstnanecké benefity



Abstract

This diploma thesis is mainly devoted to employee engagement and its possible
relationship with working from home, or with a hybrid work regime. First of all, in the
thesis, I focus on the concept of employee engagement in more detail, here I describe the
three main theoretical concepts according to the authors Kahn, Maslach and Leitner and
Schaufeli and Bakker. Subsequently, I describe the methods of measuring employee
engagement, as well as its consequences for work organizations and the workers
themselves. At the end of the chapter, I describe the possibilities of influencing the level of
mployee engagement and the influence of personality factors on mployee engagement.
After that, I focus on telework, again on its theoretical definition and development.
Furthermore, the current legal regulation of telework in the Czech Republic is brought
closer in this work. I also pay attention to the advantages and disadvantages that telework
brings to the workers themselves and their work organizations, I also mention the
differences in the management of workers from home. I also summarize the findings
regarding employee engagement and telework or the specifics of the population of workers
in the IT field. Then an empirical investigation follows with aim to verify whether there is
a difference in employee engagement among workers who have a different work regime
(work from the office, work from home, hybrid mode). The chapter contains a description
of the course of the empirical investigation, the questionnaire which was used and the
results of statistical analyses. The diploma thesis is then closed by a chapter dedicated to
the discussion, i.e. evaluation of the results, their interpretation and description of the

limits of the investigation.
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0 Uvod

Ve své diplomové praci jsem se rozhodla vénovat ptedevSim pojmu pracovni
angazovanosti, a to v kontextu nove vice rozsifené prace z domova. Pracovni angazovanost
(v anglictin€ nejcastéji jako employee engagement, v Cestiné vyuzivam pojem pracovni
angazovanost misto pojmu zameéstnaneckd angazovanost, protoze pokryva Sir§i pole
pracovnikil) je pojem, ktery se v oblasti personalniho fizeni zacal vice objevovat az
v devadesatych letech minulého stoleti, v dnesni dob¢ je poté vnimam jako velmi dulezity
nastroj pro podporovani vykonnosti zaméstnancii a pro dosahovani strategickych cilii

pracovni organizaci (Harter, Schmidt a Plowman, 2020, s. 32-34).

Cilem mé diplomové prace je tak podrobné¢ popsat vztah mezi pracovni
angazovanosti a formou prace, konkrétné prace z kancelare, prace z domova a hybridniho
rezimu. Nejprve se ve své praci vénuji zmapovani dosavadnich poznatkl a teoretickych
vychodisek, ktera se tykaji pracovni angaZzovanosti a praci z domova, a poté zaméfim na
popis prubehu, prezentaci vysledkt a interpretaci vlastniho empirického Seteni na specifické

populaci pracovnikl v IT oboru.

V prvni kapitole prace se zamé&fuji na pracovni angazovanost dle pojeti predevsim
autortit Williama Kahna, Wilmara Schaufeliho ¢i Arnolda Bakkera. Kromé nejdualezitéjSimi
teoriemi a charakteristikami pracovni angaZovanosti se dale zabyvam i jejimi pfinosy pro
organizaci a moznostmi, které ma organizace pro zlepSeni a upevnéni pracovni
angazovanosti svych zaméstnanct. Dale se také vénuji osobnostnim faktoriim, které mohou
u miry pracovni angazovanosti hrat vliv a na zavér kapitoly pak vice zpracovavam moznosti

méfeni angazovanosti zaméstnancu.

Druhé kapitola prace poté ptiblizuje praci z domova, ktera je i kvili disledkiim
pandemie ¢im dal vice rozSifena 1 na Ceském pracovnim trhu. V kapitole popisuji
charakteristiky prace z domova, jeji pfinosy a rizika jak pro organizaci, tak pro samotné¢ho
pracovnika, déle se pak vénuji moznym formam prace z domova, v¢etné hybridniho rezimu,
kdy pracovnik stfida praci z domova s praci z kancelafe. Zavér kapitoly poté mapuje vliv
nedavné pandemie COVIDU-19 na praci z domova a jeji vétsi rozsifeni.
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Treti kapitola nasledné pokryvad vztah mezi praci zdomova a pracovni
angazovanosti, a to pfedev§im s diirazem na nejnovéj§i poznatky. Ctvrta kapitola déle
charakterizuje specifickou populaci pracovnikii z IT sektoru, jako jsou jeji nejCastejsi
atributy, ¢im se nejvyraznéji 1isi od populaci jinych pracovnikii pracujici hlavou a nejcastéji

z kancelafre.

Vlastni empirické Setieni je pak popsané v paté kapitole. Empirické Setfeni ma za cil
porovnat, zda se li$i mira angazovanosti zaméstnancti v zdvislosti s jejich pracovnim
rezimem (prace z kancelafe, prace z domova, hybridni rezim). Setfeni prob&hlo v online
formé u populace IT pracovnikil za pouziti Siroce uzivané Skaly pro méfeni pracovni
angazovanosti UWES-9. Dale je v kapitole uvedené statistické vyhodnoceni vysledk, které
probéhlo za pomoci linedrni regrese. Interpretaci vysledkl a diskuzi limitim Setfeni se poté

vénuji v posledni Sesté kapitole prace.



1 Angazovanost pracovniki

Pracovni angazovanost se jako novy pojem zacala objevovat az v devadesatych
letech minulého stoleti a za uplynulych cca tficet let je ji vénovano hodné pozornosti, a to
jak na akademické pud¢, tak pii uplatnéni v praxi pfimo v pracovnich organizacich, kdy se
v ramci fizeni lidskych zdroji pracovni organizace snazi piedev§im odborné poznatky,
teorie i konkrétni nastroje prevést do své praxe a podpofit tak miru pracovni angazovanosti.
I ptes své hojné vyuzivani v praxi i v odborném vyzkumu ale pojem pracovni angazovanost,
podobné jako velka c¢ast dalSich pojmt z oblasti humanitnich véd, nema vsSeobecné
uznavanou jednotnou definici a pojeti (Harter, Schmidt a Plowman, 2012, s. 2-23; Christian,

Garza a Slaughter, 2011, s. 105).

Jednu z moznych definic, a zaroveii i jednu z Gpln€ prvnich, uz v devadesatych letech
minulého stoleti nastinil psycholog William Kahn, ktery pracovni angazovanost vnimal jako
aktivni nasazeni sama sebe jako Clena pracovni organizace spolu se vSemi dal$imi Cleny
v ramci své pracovni role. Pracovni angazovanost pro n¢j byla hlavné ochota investovat
sama sebe do své prace, a to po fyzické, emocionalni i kognitivni strance (Kahn, 1990, s.
694). Dalsi piiklad definice lze uvést od jinych vyznamnych autord z oblasti pracovni
angazovanosti, od psychologi Wilmara Schaufeliho a Arnolda Bakkera, ktefi ji definuji jako
pozitivni, napliujici, v ase a v emociondlni intenzité relativné stabilni vztah k praci, ktery
je definovan urcitou silou, oddanosti a pohlcenim (Schaufeli a Bakker, 2004, s. 294). Tito
zminéni autofi spolu s dal§imi, pfedev§im s psychology Michaelem Leiterem a Christinou
Maslachovou (2008, s. 499), zarovei pracovali s pracovni angaZovanosti jako s protikladem

k pracovnimu vyhoteni.

Casto se pojem pracovni angazovanosti také zamé&iuje ¢i spojuje s pojmem pracovni
spokojenosti a s pojmem pracovni oddanosti, predev§im pii aplikovani v praxi pfimo u
pracovnich organizaci. Z toho diivodu tyto pojmy zde struéné zminuji. I kdyz jsou vSechny
tyto pojmy vzdjemné provazané, nejsou synonymy a vysokd uroven napiiklad pracovni
angazovanosti neznamend automaticky i vysokou pracovni spokojenost, vztahy mezi témito
pojmy mohou byt komplikované a jsou pfedmétem tady studii. Pracovni spokojenost je
nejcastéji popisovana jako prozivani piijemnych a kladnych emoci pii vykonavani své
pracovni ¢innosti, je také dana fadou riznorodych faktort, naptiklad samotnou néplni préce,

pracovnim prostfedim a kulturou ¢i interpersondlnimi vztahy na pracovisti. Pracovni
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oddanost je obvykle pojimana jako mira snahy pracovnika zodpovédné plnit svoje pracovni
ukoly a povinnosti nebo jako pocitovand zodpovédnost a zavazek pracovnika vici cili své
pracovni ¢innosti ¢i jako identifikace se svou pracovni organizaci (Imperatori, 2017, s. 21;

Bailey et al., 2017, s. 13—17).

1.1 Jednotliva pojeti a teorie angaZovanosti pracovniku a jeji charakteristiky

Jak uz jsem uvedla v ivodnim textu vySe, koncept pracovni angazovanosti ma uz
vice jak tficetiletou historii a je mu vénovand znacna pozornost, jak vyzkumniky, tak
pracovniky pfimo v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jak uz bylo také zminéno, stejné jako u
spousty dalSich pojmtl z oblasti humanitnich véd ani u pracovni angazovanosti neni ustalené
teoriim a koncepcim, které chapani a nakladani s pojmem pracovni angazovanost

v poslednich tficeti letech nejvice formovaly a ovliviiovaly.

1.1.1 Kahnovo pojeti pracovni angazovanosti

Prvnim autorem, ktery se oblasti pracovni angazovanosti zacal systematicky vénovat,
byl americky psycholog William A. Kahn. Jeho definici zaloZenou na mySlence predev§im
investovani sama sebe do své pracovni role jsem uvedla i vySe. Kahn vnimé pracovni
angaZovanost jako propojeni pracovnikova ja s jeho pracovni roli, pracovni angaZzovanost se
dle jeho minéni projevuje jako fyzickd angaZovanost, kognitivni angaZovanost a
emocionalni angazovanost. Jeho pojeti je teoreticky zakotvené predevSim v Maslowové
pyramidé potieb, zde se v prvni fad¢é opird o potieby sebevyjadieni, dile je zakotvené

v Goffmanove teorii hrani roli v ramci socialnich interakei (Kahn, 1990, s. 700-705).

Kahn v ramci svého pojeti pracovni angazovanosti vice rozpracoval predevSim tfi
nasledujici pojmy, které jsou pro dosaZeni pracovni angaZovanosti klic¢ové a které 1ze dle n¢j
vyuzit i k méfeni pracovni angazovanosti. Konkrétné€ zpracoval otdzku smysluplnosti vlastni
prace, psychologického bezpeci na pracovisti a psychologické dostupnosti, které pracovni
angazovanost umoziuji (Kahn, 1990, s. 700—705). Kahnem ptedpokladanou propojenost
vSech téchto tfi pojmtl s pracovni angazovanosti potvrdily i nasledné empirické vyzkumy od

jinych autori, napiiklad od vyzkumného tymu Maye, Gibsona a Hartera. (2004, s. 29-32).

Smysluplnost vykonavané prace Kahn charakterizoval jako vnimani uzite¢nosti své
vlastni prace a vnimani vlastniho pfinosu pro svou pracovni organizaci. V tomto kontextu
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smysluplnost vykonavané prace tvoii konkrétni rysy a charakteristiky pracovniho ukolu,
rysy a charakteristiky pfifazené pracovni role a interakce s ostatnimi Cleny pracovni
organizace pfi vykonavani pracovni ¢innosti. Pracovni tkoly by mély byt v tomto kontextu
pro pracovnika urcitou vyzvou, mély by byt dostate¢né rtiznorodé, mély by umoziovat
kreativitu, nalezeni vlastniho feSeni, ale zdrovenn by mély byt i v moznostech pracovnika a
mit pro pracovnika urcitou miru stability a pfedvidatelnosti. Pracovni role v Kahnoveé
piistupu obsahuje pracovni identitu a moZnost ovlivitovat své pracovni okoli. Cim vét§i ma
pracovnik vliv na své okoli, tim vice to podporuje vnimani své pracovni role jako
smysluplné. Vzajemna interakce s ostatnimi ¢leny organizace pfi plnéni pracovnich tkold je
pii pocitovani smysluplnosti také velmi dilezitd. Pro jeji podporu je vyznamna hlavné
moznost spoluprace s kolegy na konkrétnich tkolech, dale respekt a rovnocennost ve
vzajemnych vztazich, at’ uz jde o vztahy kolegialni nebo tieba klientské. Pro vyuziti pracovni
smysluplnosti v méfeni pracovni angazovanosti je dilezité, ze Kahn empiricky ovéril a

potvrdil vztah mezi témito dvéma pojmy (Kahn, 1990, s. 703—708).

Pocit psychologického bezpeci pro pracovnika tvoii pfedevsim korektni a funkéni
vztahy mezi ¢leny pracovni organizaci i s jedinci mimo ni, tedy vztahy v rdmci pracovni
skupiny, mezi skupinami ¢i s klienty, dale hraje velkou roli konkrétni aplikovany styl vedeni
v pracovni organizaci a organizatni normy a politika, které jsou v této organizaci
uplatinovany. Pro vysokou pracovni angaZovanost jsou duilezité vztahy zaloZené predevSim
na divéte, sounalezitosti a podpofe. Podstatné jsou vztahy, které podporuji identifikaci
s tymem/oddélenim/organizaci. V ramci skupin ma na pracovni angazovanost velky vliv
predevsim vlastni vnimané postaveni v hierarchii skupiny, dale se mize projevovat mozna
soutéZivost, vliv autority ve skupin€ i mimo ni ¢i utvarené aliance. Samoziejmé velky vliv
ma 1 zpusob vedeni nadfizenym, pocit bezpe¢i nezvySuje autoritativni a direktivni styl
vedeni, ale naopak vedeni lidi, které je podporujici a zalozené na konsenzu (Kahn, 1990, s.

708-712).

Poslednim ze tfi zminovanych klicovych pojmi je dle Kahna psychologicka
dostupnost, kterou lze popsat jako osobni viru pracovnika, ze ma vSechny predpoklady a
prostiedky, at’ uz osobni, nebo poskytnuté v pracovnim prosttedi, pro to, aby svou praci bez
potizi zvladal vykonavat. Diky této vife pak miZe pracovnik sam sebe vice vlozit do

vykonéavané prace. Psychologickou dostupnost ovliviiuje fada faktorii jak z pracovniho, tak
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1 z osobniho Zivota pracovnika. Kahn empiricky ovéfil, Ze dostatek psychologické
dostupnosti nejvice zalezi na dostatku fyzické energie, dostatku emocionalni energie, pocitu
jistoty ohledné své prace a postaveni a samoziejmé zalezi 1 velkou mérou na dobfie

fungujicim a napliujicim mimopracovnim zivoté (Kahn, 1990, s. 712-716).

1.1.2 Pracovni angazovanost jako opak k vyhoreni

Dalsim teoretickym vychodiskem, které zde chci blize popsat, je pojeti pracovni
angazovanosti jako opaku k syndromu vyhoteni. S timto pfistupem pfisli pfedevsim americti
psychologové Christina Maslachova a Michael Leiter. Toto pojeti je od ptedchoziho odlisné
hlavn¢ kviili sdruzeni pracovni angazovanosti spolu s pracovnim vyhotfenim do jedné $kaly,

kdy oba z pojm1 tvofi jeden protipdl.

Pracovni angazovanost zde autofi definuji jako dlouhodoby kognitivni i afektivni
stav, ktery se vyznacuje pozitivhim sméfovanim a je charakteristicky energic¢nosti, oddanosti
a pocitem pohlcenim. S pracovni angazovanosti se dle autord poji i dosahovana vyssi
pracovni vykonnost jednotlivych pracovniki. Energi¢nost se projevuje vysokou odolnosti
béhem prace a ochotou investovat do své prace hodné své snahy a zdroji. Oddanost je dana
pfedevsim pocit'ovanou smysluplnosti své prace, jejim pozitivnim vnimanim sebou samym
1 okolim a silnou identifikaci se svou pracovni roli. Pohlceni je poté definovano predevsim
silnou koncentraci na praci a dosaZeni tzv. stavu flow béhem prace (Maslach a Leiter, 1997,

5. 102-128).

Pracovni vyhoteni je definovano jako opak pracovni angazovanosti a je
charakterizovano pifedevSim citovym vycCerpanim, které je dané hlavné obtizemi
v mezilidskych vztazich mezi kolegy 1 s klienty ¢i dodavateli. Dale je tvofeno pocitem
odosobnéni, tedy velmi slabou identifikaci se svou pracovni roli a jejim negativnim
pfijimanim. Také je dano nedostacujicim pocitem naplnéni, kdy pracovnici nemaji pocit
smysluplnosti vlastni prace. Pracovni vyhofeni ma dle autorli souvislost pfedev§im
s dlouhodobymi stresory, hlavné v oblasti vztahové, kterym pracovnik musi celit, a ma za

nasledek snizenou vykonnost pracovnikli (Maslach a Leiter, 1997, s. 102—128).

Autofi poté v pribéhu dalSich let pracuji s nékolika proménnymi, kterd maji vliv, jak
na riziko vyhoteni, tak na Sanci na vys§i angazovanost pracovnikl. Nékterymi, a zaroven

dalezitymi, z téchto proménnych jsou odmény, u kterych hraje roli hlavné jejich dlouho
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trvajici nedostatek, ktery muze zvySovat riziko vyhofeni. Materidlni odmény maji jen
¢asteCny vliv, dilezité jsou predev§sim odmeény emocionalni, predevsim pocit dostate¢ného
ocenéni ze strany nadfizenych i kolegii. Dulezité je zde i vnimani odmén jako spravedliveé
pridélenych a férovych. Dale je dulezitd 1 mira pracovnich pozadavki, pokud je jejich
mnozstvi dlouhodobé ptekracujici kapacity pracovnika, opét se zvySuje riziko vyhoteni.
Pokud jsou ale pracovni pozadavky pfiméfenou vyzvou, jsou v silach pracovnika a poskytuji
mu moznost ucit se a posilovat své pravomoci, tak naopak tato mira pozadavki muiize
prispivat k vys$si pracovni angazovanosti. Velmi dulezita je také pracovni komunita, tedy
veskery souhrn socidlnich vztahli na pracovisti a jejich kvalita. Pro pracovniky je také
nemén¢ dulezita férovost a rovnost v pracovnich vztazich a v ptistupu vedeni (Maslach a

Leitner, 2008, s. 495-510).

1.1.3 P¥istupy k pracovni angazovanosti Schaufeliho a Bakkera

Na zavér chcei jeSté zminit pojeti pracovni angazovanosti nizozemskych psychologt
Wimlara Schaufeliho a Arnolda Bakkera. A to z toho divodu, Ze jsem pro tuto praci vyuzila
dotazniku UWES-9, ktery vytvotil Wilmar Schaufeli a podilel se na ném i Arnold Bakker

praveé na zaklad¢ jejich pfistupu k pracovni angazovanosti.

Schaufeli pracovni angaZovanost vnima jako samostatny pojem, ktery ma sice vazby
na pracovni vyhoteni, ale ne tak silné a pfimocaré, jako predpokladaji autoti Maslachova a
Leitner. Pracovni angazovanost Shaufeli pojima sice jako opacny pojem k pracovnimu
vyhofteni, ale kazdy z téchto konceptli ma dle ngj jiny obsah a je tfeba mit pro kazdy z nich
vlastni méfici néstroj. Pracovni angazovanost popisuje jako stabilni dlouhodoby afektivni a
kognitivni stav bez zaméfeni na konkrétni jeden podnét, ale vici své pracovni organizaci,
pracovni roli 1 pracovnim vztahiim jako celku. Tento stav je charakterizovany predevsim
tfemi rysy, a to odhodlanim, energi¢nosti a pohlcenim. Odhodléni je dano pracovnikovym
prozivanim zavazku své prace, identifikovanim se sni a prozivanim své prace jako
hodnotné. Energicnost se projevuje velkou ochotou investovat do své prace své Usili, ¢as i
jiné zdroje. Déle odolnosti proti obtizim a velkou mirou energie. Pohlceni je poté
charakterizovano prozivanim tzv. stavu flow, tedy plnym ponofenim se do své prace,
prozivani pozitivnich pociti ze samotného vykondvani prace a ztrity pojmu o Case

(Schaufeli et al., 2002, s. 74).



Psychologové Arnold Bakker a Evangelia Demerouti pak na toto pojeti navézali a
postavili svlij pfistup k pracovni angazovanosti také na narocich, které pracovni role na
pracovnika klade. Konkrétn¢ sleduji neustale se ménici pracovni podminky, které ovliviuji
prozivani pracovnika, a pravé jejich zpracovani pracovnikem ovliviiuje jeho vyslednou
pracovni angazovanost. V jejich pfistupu jsou pracovni naroky veskeré podminky, at’ uz
fyzické, socialni nebo emociondlni, které pro pracovnika predstavuji urcitou zatéz a jejich
zvladani vyzaduje at’ uz fyzickou nebo psychickou namahu. Protikladem jsou pracovni
zdroje, které pracovnikovi umoziuji efektivné pracovni naroky zvladat. Jsou to zdroje jak
interni, tedy naptiklad osobnost pracovnika ¢i jeho schopnosti a dovednosti, ptes zdroje
externi, které muze zajiStovat pracovnikova organizace, sem patii zdroje poskytované
samotnou organizaci (mzda, firemni kultura, perspektiva v zaméstndni a dalsi), ptes
organizaci prace (jasnost roli a tkoli, dostate¢né pravomoci a ¢as na jejich vykonani apod.)
az po socialni zdroje (kvalitni a podporujici vztahy na pracovisti atd.). Ve svém piistupu
kladou i silny diiraz na propojeni pracovni angazovanosti a pracovniho vykonu, ktery je dle

nich od pracovni angazovanosti zna¢n¢ odvisly (Bakker a Demerouti, 2007, s. 313-316).

Oba tyto pristupy jsou mi z vySe uvedenych pojeti pracovni angazovanosti nejblizsi.
A to proto, ze oproti Kahnovi doplnuji svlj pristup validnim a v praxi velmi dobfie
pouzitelnym nastrojem piimo pro méteni pracovni angazovanosti. Zaroven autofi Schaufeli,
Bakker pojem pracovni angaZovanosti jasnéji operacionalizovali a vymezili, pfedev§im
skrze tf1 zminéné slozky, odhodlani, energi¢nost a pohlceni, které zaroven tvofi tf1 faktory u
dotazniku UWES-9. Zaroven souhlasim s vytkou vii¢i pojeti pracovni angaZovanosti jen
jako opac¢ného pdlu pracovniho vyhoteni. Piistup Maslachové a Leitnera je ale beze sporu
velmi cenny, hlavné€ pro popsani dynamiky pracovniho vyhoteni a jeho méfeni, predevSim
pak pro pomahajici profese, kterym hrozi riziko vyhoteni nejcastéji. Nicméné také souhlasim
s nazorem, Ze nepiitomnost pocitované¢ho pracovniho vyhoteni neni automaticky vysoka
pracovni angaZovanost, ale za mé¢ je pracovni angazovanost az moznou nadstavbou stavu,
kdy pracovnik netrpi vyhofenim. Pracovni angaZovanost tak je s pracovnim vyhotenim

bezesporu spojend, nicméné také veéfim, Ze jejich vztah je vice komplexni a slozitéjsi.

1.2 Méreni angaZovanosti pracovniku
V této Casti své prace chci popsat piiklady ¢ty nastroji pro méfeni pracovni
angazovanosti, které se v odborné literatute vyskytuji jako jedny z nejCastéji pouzivanych.

Prvni tfi nastroje pochézeji z akademického prostredi, posledni pak z personalni praxe. Prvni
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z nich vytvofila Christina Maslachova, navazuje tak na jeji pojeti pracovni angazovanosti
jako proti pdlu pracovniho vyhoteni. Alternativnim nastrojem v ramci stejného piistupu je
pak Oldenburg Burnout Inventory. Tietim nastrojem je dotaznik UWES pro samostatné
méieni pracovni angazovanosti od Wilmara Schaufeliho. Poslednim popsanym nastrojem je
dotaznik analytické a poradenské firmy Gallup, ktery je hojné vyuzivan piimo v

pracovnich organizacich.

Vychodiskem pro vSechny nize uvedené zplisoby méieni se stal predpoklad, ze
pracovni angazovanost neni trvalym osobnostnim nebo dispozi¢nim rysem jedince, ale je do
velké miry podminéna pracovnimi podminkami, které na pracovnika ptisobi. V1iv osobnosti
se projevuje spiSe v tendenci sndze se nechat pracovnimi podminkami dovést k vysoké nebo
nizké mife angazovanosti, coz potvrzuji i empirické zjisténi (Ababneh a Macky, 2015, s. 9;
Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 124). Na zéklad¢ tohoto piedpokladu také probiha
Casté Setfeni pfimo v pracovnich organizacich, at’ uz za vyuziti né¢jakého existujiciho néstroje
nebo za sestaveni nastroje vlastniho. Spolecnost Deloitte tak uvadi, Ze témét 80 %
pracovnich organizaci nékdy pracovni angazovanost méfi a na zdklad€ vysledkd pak
prikracuje ke zméné pracovnich podminek s cilem pracovni angazovanost co nejvice

podpoiit (Deloitte, 2017, s. 55-56).

Vyse zminénd autorka Maslachova na zakladé svého pojeti pracovniho vyhoteni a
pracovni angaZovanosti jako spojené Skaly vypracovala i prvni dotaznik pro méfeni
pracovniho vyhoteni Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach, Jackson a Leitner, 1996,
s. 192—-194). Dotaznik je tvoten 22 polozkami s Likertovou Skalou a je rozdélen do tii faktort
pracovniho vyhoteni: vyCerpanost, cynicky pfistup a neefektivnost. Dotaznik byl pivodné
vytvofen piedev§sim pro pomahajici profese, které jsou rizikem vyhoteni ohrozené jako
jedny z prvnich. Autorka zaroven piedpokladala jeho moznou interpretaci ve vztahu
k pracovni angazovanosti, tedy ze nizky vysledek neznamena jen malé riziko pracovniho
vyhofteni, ale zaroven 1 vysokou miru pracovni angazovanosti. S timto pojetim nesouhlasi
Schaufeli, ktery, jak uz bylo feceno, nevidi spojitost mezi pracovnim vyhofenim a pracovni
angazovanosti jako takto pfimocarou. Pracovni angaZzovanost vnima jako vice samostatny

koncept, pro ktery je nutné vytvofit i samostatny meéfici nastroj. S timto pfistupem se

ztotoziuji, a proto jsem i pro své empirické Setfeni zvolila dotaznik UWES-9 vytvofeny



pravé Schaufelim pfimo pro méfeni pracovni angazovanosti (Schaufeli, Bakker a Salanova,

2006, s. 706-710).

S pracovni angazovanosti jako opakem k pracovnimu vyhoieni pracuje ale i
Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), ktery vytvofila némeckd psycholozka Margit
Ebbinghausova na Oldenburgské univerzité. Pracuje jen se dvéma faktory, s energi¢nosti
pracovnika a vztahem pracovnika k jeho praci. Navic oproti MBI pracuje 1 s pozitivné
formulovanymi tvrzenimi. Také vyuziva Likertovu Skalu, nicméné pietrvava spornost
usuzovani na jev pracovni angazovanosti jen z absence pracovniho vyhoteni (Demerouti et

al., 2003, s. 14).

Dotaznik Utrech Work Engagement Scale, zkracené UWES, vytvofil na zacatku
nového tisicileti nizozemsky psycholog Wilmar Schaufeli. Jde o prvni dotaznik, ktery byl
cilené vytvofen pro méfeni pracovni angazovanosti a nepracuje pfitom s pracovnim
vyhotfenim. Ziroven jde o jeden znejpouzivanéjSich nastrojii pro méfeni pracovni
angazovanosti v akademickém prostiedi. Piivodni Skéala obsahovala 24 polozek, v pribéhu
Casu byly ale predstavené i zkracené verze se sedmndcti polozkami a pozd¢ji i jen s deviti
polozkami. Dotaznik opét vyuziva Likertovu Skalu a je rozdéleny do tii faktort:
odhodléani/ochota do své prace investovat, energicnost ¢i verva k pracovnimu vykonu a
zaujeti ¢i pohlceni pracovni aktivitou. (Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 706—710).
Zde néktefi autof1 upozoriiuji na problematiku shodnosti nékterych polozek s polozkami
v ndstrojich na méfeni pracovni spokojenosti €1 pracovniho vyhoteni (Ababneh a Macky,
2015, s. 15). Jak uz jsem zminovala, tento dotaznik v jeho deviti polozkové verzi jsem
vyuzila i pro tuto diplomovou praci, podrobnéji se mu proto vénuji pfedevsim v ¢asti prace

popisujici metodu.

Naopak mezi ptimo v personalni a firemni praxi hojné pouZivané néastroje pro méfeni
pracovni angazovanosti patii bezesporu Gallup Workplace Audit vytvofeny americkou
poradenskou a analytickou spole¢nosti Gallup. Spolecnost Gallup pfistupuje k pracovni
angazovanost v obdobnych intencich jako Schaufeli. Dotaznik tvofi dvanact polozZek take s
Likertovou Skélou, které zjist'uji vnimani vlastni prace a pracovniho prostfedi samotnymi
pracovniky. Mezi vyhody tohoto dotazniku patii pfedevS§im velmi dobré externi validita a

psychometricka robustnost, které jsou dané i tim, Zze dotaznik byl administrovan a nasledné
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dle vystupii optimalizovéan na vice nez milionu pracovnikil ve vice nez tficeti zemich. Jednim
z dtlezitych vyzkumnych ptinost, které tento dotaznik pfinesl, je i potvrzeni silného
pozitivniho vztahu mezi pracovni angazovanosti a trovni pracovniho vykonu. Tento nastroj
dnes vyuziva velké mnozstvi pracovnich organizaci napii¢ celym svétem, kromé auditu
stavu pracovni angazovanosti pracovniki napfi¢ organizaci poskytuje Gallup i poradenské
sluzby, jak s vysledky dale pracovat (Harter, Schmidt a Plowman, 2012, s. 2-23). Nékterymi
autory je ale kritizovana otdzka konstruktivni validity, teda zda néstroj spolecnosti Gallup
skutecné méfi miru angazovanosti pracovnikli nebo spi§ miru uspotadéni pracovniho
prostiedi a nastaveni pracovnich podminek k co nejvétsi podpofe pracovni angazovanosti

(Ababneh a Macky, 2015, s. 13).

1.3 Dusledky angazovanosti pracovniku

Vysoka pracovni angazovanost ma poté fadu pozitivnich dopadi, a to jak na samotné
pracovniky, tak i na pracovni organizace, pro které pracuji. Pravé témto pozitivnim dopadiim

vysoké pracovni angazovanosti se v této ¢asti své diplomové prace budu vénovat.

Pro samotné pracovni organizace nese vysoka angazovanost jejich pracovnikii fadu
vyhod. Jednou z vyhod vys§i pracovni angaZovanosti je 1 vy$si pracovni produktivita, kterou
empiricky potvrdily, jak vySe zminéné vyzkumy Bakkera, tak i vysledky vyzkumi
spolecnosti Gallup (Bakker a Demerouti, 2007, s. 313-316, Attridge, 2009, s. 389). Tato
poradenska spolecnost na zakladé svého mnohalet¢ho méfeni pracovni angaZovanosti a
jejich disledkl napfi¢ vSemi kontinenty i typy spole¢nosti prokézala, Ze vy$si angaZzovanost
pracovnikll sebou nese 1 jejich nizs§i fluktuaci, vétsi spokojenost internich i externich
zakazniki s poskytovanymi sluzbami a vétsi ziskovost organizaci, a to az o 21 % (Attridge,
2009, s. 389). Dale angaZovani pracovnici mohou vykazovat niz$i miru nemocnosti a
absenci, coz opét znamena vyssi produktivnost pro pracovni organizace (Maslach a Leiter,

2008, s. 506-509)

Angazovani pracovnici se také vice dobrovolné zapojuji do wvnitiniho zivota
spolecnosti, proaktivnéji navrhuji vlastni feSeni a nové napady, ochotnéji se naptiklad
zapojuji do zauCovani, Skoleni a podpofe ostatnich spolupracovniki. Jsou také otevieni o
své pracovni organizaci pozitivné a aktivné referovat potencialnim novym zékaznikiim nebo
pracovnikiim (Rich, Lepine a Craford, 2010, s. 628—629). Pro pracovni organizace je tedy

dualezité, se otdzkou angaZovanosti pracovnikll zabyvat, pravidelné ji pomoci reliabilnich a
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validnich néstrojii méfit, vyhodnocovat a ptipadné investovat finan¢ni, lidské i dalsi zdroje

do tpravy pracovnich podminek, které mohou pfispét k zvySeni pracovni angazovanosti.

V roving individualni poté miize vyssi pracovni angazovanost piispet k lepsi dusevni
pohod¢ pracovnika, pocitovana smysluplnost vlastni prace a pocity naplnéni vlastni praci
mohou zlepSovat well — being pracovnika (Bailey et al., 2017, s. 13—17). Vysoka pracovni
angazovanost, ktera je spojena i s dostatkem zdroji pro vykonavani své pracovni ¢innosti

muze slouzit 1 jako prevence pracovniho vyhoteni (Schaufeli, 2008, s. 187-192).

Angazovani pracovnici také prozivaji silnéjsi zdvazek ke své organizaci, tedy Cast&ji
pocituji dlouhodoby kladny postoj, ktery byva spojeny s identifikaci se svoji pracovni
organizaci a s jejim cenénim si, které¢ se projevuje i zmiflovanou dobrovolnou angazovanosti
v zivoté organizace i pozitivnim referovani (Bailey et al., 2017, s. 13-17). Zaroven
prozivana vysoka mira pracovni angazovanosti vede k zisku novych pracovnich zkusenosti,
podporuje vzdélavani se a zvySuje Sance na kariérni postup. Angazovani spolupracovnici
jsou také vice otevieni a ochotni ve spolupréci a tymové préci, kterd pak probiha Iépe a pro

pracovniky i ptijemnéji (Schaufeli a Salanova, 2011, s. 187—-192).

1.4 Moznosti vlivu organizace na angazZovanost pracovniku

Na miru angaZovanosti pracovnika ma samoziejmé vliv mnoho proménnych,
ovliviiuje ji osobnost pracovnika, jeho aktualni soukromy zivot, aktudlni klima a déni v celé
spolecnosti a samoziejmé 1 fada vlivll ze strany pracovni organizace. Pravé pies Upravu
téchto faktorli se pracovni organizace miliZe snaZit zvySit a stabilizovat pracovni
angazovanost svych pracovnikli. Diky tomu vznikla za poslednich tficet let velka fada studii
a vyzkumt, kterda se snazi faktory s pozitivnim i negativnim vlivem na pracovni
angazovanost zmapovat a popsat co nejpresnéjsi vztah s pracovni angazovanosti a zaroven
popsat i moznosti, jak tyto faktory ovliviiovat a ménit smérem k podpofe vySsi pracovni

angazovanosti pracovnikl (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105).

Prvnim faktorem, ktery zde chci zminit, a ktery ma na pracovni angaZovanost
pracovnika velky vliv, je uplatiiovany styl leadershipu vii¢i pracovnikovi. Nadfizeni a jejich
postupovani vici pracovnikovi ovliviiuji pracovni angazovanost z velké ¢asti, nékdy az z té
dominantni (Bakker, Albrecht a Leitner, 2011, s. 12—14). Zde je tedy velky prostor pro firmy,

jak pozitivné ovlivnit pracovni angazovanost skrz dobry vybér vedoucich pracovnikd, jejich
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systematické vzdelavani a jejich dlouhodobou podporu. Z osobnostnich rysti leadera
podporuje vysokou pracovni angazovanost piedevSim dostatek empatie, dobra vnitini
integrita, vysoka socialni a emocionalni inteligence, diky nimz je nadfizeny pracovnik
dostate¢n¢ vnimavy vuci aktudlnim potfebam svych podiizenych a Castéji je dokéaze ftidit
zpisobem zalozenym na spoleéném konsenzu, zmocnovani svych podtizenych a podpoie

jejich rozvoje a rustu (Bakker, Albrecht a Leitner, 2011, s. 14).

Z konkrétnich stylti leadershipu pak s vysokou pracovni angazovanosti koreluje
pfedevSim transformacni leadership, ktery je do velké miry zaloZzeny na podpofe vnitini
motivace pracovnika. Transformacni leader skrz svou osobu, osobni piiklad a skrz
individudlni pfistup motivuje své podfizené k nasledovani a hleda cesty ke zvySeni interni
motivace svych podfizenych (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105). Zarovei jim také
poskytuje socialni podporu a oporu. Podporuje osvojovani novych kompetenci pomoci
zmocnovani a rozviji pocit divéry a bezpe¢i, ktery mohou byt pravé jednou z forem
pracovnich zdroji, jenZ podporuji vysokou angazovanost pracovnikii (Dutu a Butucescu,

2019, s. 78-82).

Dalsim dilezitym faktorem je poté samotnd pracovni role pracovnika. Prvnim
predpokladem pro vyssi pracovni angaZovanost je jasnost role, pracovnik by mél znat presny
obsah své pracovni role a mél by se citit kompetentni pro jeji vykonavani (Bakker, Albrecht
a Leitner, 2011, s. 12-15). Vys8i angazovanost se poté dale poji hlavné stémi typy
pracovnich roli, kde mé pracovnik dostate¢nou miru autonomie, tedy Ze miZe samostatné
¢init fadu rozhodnuti, pfedevsim pii volbé zpiisobli a postupl pii vykondvéani své prace.
Zaroven je pro vyoskou pracovni angaZovanost podstatné, pokud v rdmci své pracovni role
muze pracovnik zapojovat kreativitu. Vysoké mife angazovanosti naopak nepomaha
pracovni role, ktera je znaéné stereotypni, piipadné takova, u které nejsou jasné vymezené

role a kompetence (Kahn, 1990, s. 704; Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 98—105).

Zaroven hraje velkou roli mnozstvi pracovnich kol a zatéze, piiliS vysoka zatéz a
velké mnozstvi ukold, které neni mozné v zadaném case splnit, angazovanost zaméstnance
snizuji, stejné tak ale musi byt pracovni tkoly pro pracovnika i pfijatelnou vyzvou. Pro
vysokou angazovanost také pracovnik potiebuje mit uz vySe zmifovany dostatek zdroj,

predevsim mit v ramci pozice dostatecné kompetence a pravomoci (Schaufeli, 2017, s. 121).
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Pozitivni vliv mé také moznost pracovnika aktivné se zapojovat do rozhodovaciho procesu
v ramci samotné organizace a mit pii své pracovni roli moznost kariérniho ristu (Bakker,

Albrecht a Leitner, 2011, s. 14).

Velmi dulezité jsou samoziejmé i vztahy na pracovisti. Pro vysokou miru pracovni
angazovanosti jsou dilezité pfedevsim dobré a korektni vztahy mezi kolegy a s nadfizenym.
V téchto vztazich by se pracovnik m¢l citit predevSim bezpecné, nemél by se bat v nich
projevovat a pusobit. Tyto vztahy by v idealnim piipad¢ méla doprovazet jasna, oteviend a
konstantni komunikace (Kahn, 1990, s. 707—709; Jonsdottir a Christinson, 2020, s. 3-5).
S timto se poji i nutnost kvalitni tymové prace, pro kterou je podstatné jasné rozde€leni roli
v tymu ¢i atmosféra vzajemné kooperace a sounalezitosti. Efektivni spolupraci napomaha 1
védomi nutnosti spoluprdce pro dosazeni kyzenych vysledkli, a hlavné objektivni i
pocitovana spravedlivost pfi oceniovani vysledkt dle skuteénych zasluh (Guzzo a Shea,

1992, s. 306-308).

Pro vysokou miru pracovni angazovanosti je také podstatna celkova kultura ¢i klima
v pracovni organizaci. Organiza¢ni klima shrnuje pocitovanou atmosféru v pracovni
organizaci samotnymi pracovniky, klima miize pracovni angazovanost zvySovat piedevsim
v okamziku, kdy je pracovniky vnimano jako podporujici, umoziujici rozvoj a riist a je
celkové vnimano jako pozitivni (Schaufeli, 2016, s. 1066). Zaroven je dulezita i kultura na
pracovisti, kterd shrnuje veskerd pravidla, normy, zvyklosti a politiky v rdmci pracovni
organizace, které se dotykaji vSech jejich ¢lenti. S vétsi angazovanosti souvisi piredevsim
kultury vice oteviené, kultury s konstantni komunikaci a ve kterych je striktné dodrZzovana
rovnost a férovost (Bakker, Albrecht a Leitner, 2011, s. 14-17). Pro pracovni angaZovanost
je rovnéz dilezitd organiza¢ni kultura, kterd podporuje work life balance a respektuje
dostate¢ny prostor pro kvalitni osobni Zivot svych pracovniki, idealn¢ pokud je tato kultura
podpofena 1 konkrétnimi opatienimi a benefity na podporu sladéni osobniho a rodinného
zivota. Také kultura zaméfend na vzdélavani a kontinudlni rozvoj svych pracovniki je ve
v&tsi mife spojena s vy$§i angazovanosti pracovnikll (Znidarsi¢ a Bernik, 2021, s. 8-10;

Kalliath a Brough 2008, s. 325).

Velky vliv ma i organiza¢ni podpora, konkrétné dostatek zdrojii pro vykondvanou

praci a zvladani pracovni zatéze. Organizacni podpora je souhrn dostupnych zdroji pro
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pracovnika poskytovanych organizaci, dale je to souhrn moZznosti se ve své pracovni pozici
efektivné projevovat a celek vSech odmén a docenéni, které se ze strany pracovni organizace
pracovnikovi dostava. Pracovniky vnimana dostateCna organizacni podpora pak muze
prispivat ke zvySovani pracovni angazovanosti (Kinnunen, Feldt a Méakikangas, 2008, s.

122).

1.5 Osobnostni faktory s vlivem na angaZovanost pracovniku

Otazka vlivu osobnosti na miru pracovni angazovanosti je uz také fadu let predmétem
velkého mnozstvi vyzkumt a studii. Prvni téma, které s otdzkou osobnosti souvisi, je to, zda
samotnd pracovni angazovanost a jeji iroveil muze byt osobnostni rys. Myslenku, Ze mira
pracovni angaZovanosti je relativné trvaly rys osobnosti zastava 1 Vilmar Schaufeli (2002, s.
85-89). Nekteré empirické poznatky mu daly za pravdu, konkrétné teorii, Ze ¢ast pracovni
angazovanosti je trvalej$i osobnostni struktura, potvrdila i vySe nékolikrat citovand meta
studie (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 98—105). Za sebe nejvice souhlasim s pojetim,
ze muze byt trvale dana tendence nebo obvykly rozsah trovné pracovni angazovanosti, jejiz
konkrétni troven je pak dana kontribuci mnoha faktory na strané pracovnika i na strané

organizace a celkové spolecnosti.

Druhé, ve vyzkumech velmi frekventované téma, je otazka, které osobnostni
charakteristiky nejcastéji koreluji s vyssi mirou pracovni angaZovanosti. | zde je velmi Casto
zkoumdna polarita osobnostnich charakteristik dle osobnostniho modelu Big Five. U Big
Fime modelu je nejCastéjsi nalezend shoda mezi vysokou pracovni angazovanosti a
vysokymi hodnotami na Skdle extroverze a Skdle svédomitosti a zaroveil s nizkymi
hodnotami na Skale neuroticismu (Inceoglu a Warr, 2011, s. 180-181; Christian, Garza a
Slaughter, 2011, s. 105; Liao et al., 2013, s. 71-73). Zaroven vyzkumy prokazaly 1 souvislost
mezi vysokymi hodnotami na $kalach introverze a neuroticismu a nizkou hodnotou na skale
svédomitosti s vysSim rizikem vzniku pracovniho vyhoteni, coZ by podporovalo koncept
pracovni angazovanosti jako do jisté miry opaku pracovniho vyhoteni (Kim, Shin, a

Swanger, 2009, s. 102—-103).

Z dalSich dutlezitych osobnostnich charakteristik, které uz nejsou ale zahrnuté
v osobnostnim modelu Big Five, mlze hrat roli self efficacy, optimistické ladéni a odolnost
stresu. (Xanthopoulou et al., 2009, s. 237-239). K vys§i pracovni angazovanosti mize

pfispivat 1 soulad vnitinich hodnot pracovnika s organiza€nimi hodnotami a cili, tedy Ze
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napiiklad pracovni organizace méa podobné etické pojeti prace se zdkazniky jako samotny

pracovnik apod. (Finegan, 2000, s. 150).

Na zavér této kapitoly je nutné podotknout, ze je vzdy velmi obtizné urcit, které
konkrétni rysy osobnosti miizou mit vliv na konkrétni chovani jedince nebo jeho prozivani.
Kazdd osobnost je individudlni, osobnostni charakteristiky, emocni prozivani, zivotni
zkuSenosti, okolni stimuly a situace vzdy tvoii zcela jedine¢nou kombinaci, jejiz vliv na
pracovni angazovanost nelze zcela predvidat. Dale ncktefi autofi poukazuji 1 na
metodologické nedostatky pii zkoumani pracovni angazovanosti a rysti osobnosti, napiiklad
prilisnd homogenita vzorki a z ni vyplyvajici ohrozeni externi validity je ¢asto se vyskytujici
problém fady vyzkumil ztéto oblasti (Janssens et al.,, 2019, s. 34). Je tedy nutné
s predpokladem osobnostnich charakteristik jako s pfimym determinantem pracovni
angazovanosti nakladat opatrné€ a vzdy vnimat celkovy kontext a jedine¢nost jak situaci, tak

samotnych pracovniku.
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2 Prace zdomova

V této Casti své diplomové prace se blize vénuji praci z domova, coz je alternativni
rezim prace, kdy pracovnik vykonava svou praci pro pracovni organizaci bud’ ¢ist¢ z domova
(ptipadné z jinych lokaci mimo prostory zaméstnavatele v ptipad¢ prace na dalku) nebo
v tzv. hybridnim rezimu, kdy ¢ast své pracovni doby travi praci z domova (¢i jinych lokaci)
a zbylou Cast pracovni doby pracuje z prostor pracovni organizace. Frekvence prace
z domova muze byt riiznoroda, mize jit o trvaly, obCasny ¢i pravidelny stav. Velice Casto je
také prace z domova doprovazena casovou flexibilitou, kdy si pracovnik muze zcela nebo
zCasti samostatné rozvrhnout svou pracovni dobu. Prace z domova je v dneSni podobé¢
zapti¢inéna hlavné diky informa¢nim technologiim, jejichz vyvoj spolu s postupujici
globalizaci ji pfedev§im umoznil (Hills, Ferris a Martinson, 2003 s. 13—17; Gschwind a

Vargas, 2019, s. 48-51).

2.1 Charakteristika prace z domova

Stejné€ jako u piedchoziho pojmu pracovni angaZovanosti ani zde neni jednotna
definice ¢i jednotné pojeti tohoto pracovniho rezimu. V angli¢tin€ je pro praci z domova
nejcastéji pouzivany termin remote work ¢i teleworking, v ceském prostiedi se jeste Casto
vyuziva termin home office, ktery ale v anglické odborné literatufe neni az tak hojné
zastoupeny. Pro ucely této diplomové prace pouzivam priméarné termin prace z domova,
protoze jde o nejcastéjsi lokaci (ackoliv ne vyhradni), ze které prace na dalku nejcastéji
probihd (Gschwind a Vargas, 2019, s. 36-37, Grossman, Korbel a Miinich, 2021, s. 5-6).
Jako jeden zprvnich odborniki se praci zdomova zacal zaobirat interdisciplinarni
vyzkumnik Jack Nilles, ktery ptiSel nejen jako prvni s oznacenim telework ¢i telecommuting
network, ale i s jednou z prvnich definic prace z domova. Praci z domova, v jeho ptipadé
spiSe praci na dalku, definoval jako nahrazeni kontaktniho zplsobu prace praci
zprostiedkovanou informa¢nimi technologiemi, které provazi piesunuti prace za
pracovnikem misto soucasného pfesunovani pracovnika za pracovni organizaci. Pracovnik
svou praci nemusi vykonavat jen zdomova, ale i1 napiiklad od klienta nebo
z coworkingovych center. Zaroven je ale prace z domova v podani Niellesem pravidelnym
jevem, kdy pracovnik pracuje mimo pracovisté své pracovni organizace minimalné jeden
den v tydnu (Nilles, 1975, s.1142—-1143). S praci z domova tzce souvisi i pojem hybridni
pracovni rezim nebo hybridni zptsob prace, s timto pojmem pfisel jako prvni Halford, ktery

jej definoval jako kombinaci prace z prostor pracovni organizace spolu s praci z domova,
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pozdéji byl pojem rozsifen i o zahrnuti dalSich pracovnich prostor mimo prostory organizace
a domova, napftiklad o vetejné prostory (Halford, 2005, s. 24-27; Hislop a Axtell, 2009, s.
71-73).

Pro bezproblémovou praci z domova, at’ uz jde o rezim plny nebo hybridni, je nutné
naplnéni ¢tyt podminek. Pracovnici musi mit dostupné veskeré technologie, které umozni
bezproblémové vykonavani pracovni naplné v celém jejim obsahu a plnohodnotnou praci z
domova musi umoziovat uz samotna povaha pracovni pozice. Poté praci z domova musi byt
pfizpisobena organizace prace, tedy pfedevSim musi byt nastavena pravidla komunikace a
spoluprace s nadfizenym, s ostatnimi ¢leny tymu i ostatnimi ¢leny pracovni organizace a
musi byt zajiSténa podpora pii vykonu prace. Déle je dilezité individuélni pfizplisobeni se
praci z domova pracovnikem, tedy pfedevSim je nutnd vyraznd samostatnost pracovnika,
jeho schopnost efektivné planovat a fidit sam sviij pracovni vykon. Posledni podminkou je
pak zédzemi, pracovnik musi mit pro kvalitni vykon vyhovujici prostiedi, a to jak z hlediska
napiiklad ergonomie, bezpecnosti prace, tak napiiklad nastaveni fungovani domadcnosti

(Baruch a Nicolson, 1997, s. 21-22).

Praci z domova nejéastéji vykondvaji pracovnici pisobici typicky na pozicich
s kreativni nebo intelektualni naplni prace, jejichz prace je Uzce specializovana a pro jejiz
vykon sta¢i vyuZzivat bézn€ dostupné informaéni a komunikacni technologie, typicky
napiiklad pozice v IT oblastech (Aguiléra et al., 2016, s. 7; Sostero et al., 2020, s. 38). Castgji
jsou také mezi pracovniky zdomova zastoupeni piedev§im lid¢ s vyS§Sim dosazenym
vzdélanim a s vy§$$im nez primérnym finan¢nim ohodnocenim (Sener a Bhat, 2011, s. 141-
142). Prace z domova je také vice zastoupena u rodi¢t malych déti, kupodivu je ale hojnéji
zastoupena u muzl nez u Zen, které byvaji Castéji primarnimi pecovateli. Tento rozdil mize
mit vysvétleni jednak v obavé pracovnich organizaci, ze matky se pfi praci z domova
nebudou jejimu vykonu stoprocentné¢ veénovat. Jiné vysvétleni je mozné nalézt
v nerovhomérném obsazeni muzi a Zen v oborech, u kterych je vét§i Sance na praci
z domova. Déle je prace z domova vice zastoupena i u pracovnikll s vétsi dojezdovou
vzdalenosti do prostor pracovni organizace, zarovei je ale také frekventovanéjsi u obyvatel
velkych mést, coz ziejme souvisi s jinym typem pracovnich pozic, nez které jsou na venkove
poptavany (Sarbu, 2015, s. 463—467; Sener a Bhat, 2011, s. 141-142; Sostero et al., 2020, s.
33).
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2.2 Vyvoj prace z domova

Prace z domova, jako novy pracovni rezim, se zacala objevovat v druhé polovin¢ 20.
stoleti, vétsi pozornost ji zacala byt vénovéna piedevsim od 70. let. Praci z domova umoznilo
nékolik na sebe navazanych celospolecenskych zmén, predevsim je to rozvoj informacnich
technologii, diky kterému maji pracovnici z domova dostupnou veskerou infrastrukturu a
nastroje pro plnohodnotnou praci. Dale jde o pierod ekonomik, které se zacaly
pfeorientovavat z primyslovych odvéti vic a vic na odvétvi sluzeb a znalosti, coz mélo za
nasledek nartist pracovnich pozic, jejichz vykonavani neni zavislé pouze na lokalité pracovni
organizace. Jako dal$i méla na rozsiteni prace z domova vliv i postupujici globalizace a s ni
spojenda ¢im dal $irsi spoluprace pracovnikil z odlisnych lokalit (Gschwind a Vargas, 2019,
s. 36-37; Sostero et al., 2020, s. 8-18). V neposledni fadé¢ méla znacny dopad i zména
v rodinném a osobnim zivot¢ spolec¢nosti. Jednak zemé zapadniho svéta ve dvacatém stoleti
ptesly na model obou pracujicich rodict, tedy na dvou kariérni model, pro ktery je vétsi
flexibilita spojend s praci z domova velkym pfinosem. A v neposledni fad¢ je to ¢im dal
siln€j$i diraz pracovnikl na vyvazenost jejich osobniho Zivota spolu s praci, tedy na work
life balanc, pro ktery muze byt prace z domova opét velkym benefitem (Hill, Ferris a

Mirtinson, 2003, s. 232-236).

Do zacatku 21. stoleti byla prace z domova vice rozsifena predev§sim ve Spojenych
statech americkych nez v Evropé€, v USA zhruba tfetina pracovnich organizaci umoZznovala
svym pracovnikim vyuZivat pravidelné praci z domova, jednou tydn&€ pak pracovalo
z domova az 19 miliénh pracovnikli. Divodem vétSiho rozsiteni prace z domova pravé ve
Spojenych statech americkych byla dle odbornikl pfedev§im vétsi nutnost pro matky sladit
péci o déti v nizkém ve€ku s pracovnimi zdvazky ¢i Castéj$i problém Casoveé narocného
dojizdéni na pracovisté (Hill, Ferris a Martinson, 2003, s. 232-236; Messenger a Gschwind,
2016, s. 195-196). Rozsifeni internetu na konci tisicileti a na za¢atku toho nového pak praci
z domova akcelerovalo, spolu s jeho rozsifenim se modifikovala naplin fady pracovnich
pozic, ptipadné vznikaly pozice nové, které je mozné vykonavat i z domova (Messenger a

Gschwind, 2016, s. 195-196).

Nicméné stale se jednalo o jednotky procent pracovnikli v Evrop€ a nizké desitky
procent pracovnikli ve Spojenych statech, ktefi praci zdomova, at uz prilezitostné,

pravidelné, nebo trvale, vyuzivali. Masové rozsifeni na dlouhé mésice trvalé prace z domova
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pfislo az v roce 2020 spolu s pandemii COVID-19, ktera pfinesla zdlouhavé lockdowny a
okamzity piechod na trvalou praci z domova pro desitky milionti pracovnikli po celém svéte.
V pribéhu trvani pandemie piivykly praci z domova pracovni organizace, a piedevSim
samotni pracovnici, ktefi praci z domova chtéji zachovat. Diky ¢emuz ani v dneSnich dnech
nedoslo k trvalému ptesunu zpét do lokalit pracovnich organizaci, ale spise k dlouhodobé
adaptaci hybridniho pracovniho rezimu (Sostero et al., 2020, s. 19-21; Mark et al., 2022, s.
400-401).

Z teoretického hlediska pak vyzkumnici rozd€luji praci z domova do tfi na sebe
navazujicich etap. Prvni fazi je faze domaci kancelaie (home office), kterd reprezentuje
konec 20. stoleti a odpovida pojeti prace na dalku zminovaného Nillese. Pracovnik v tomto
modelu vykonava préaci pomoci telefonu a osobniho pocitace ze své doméci pracovny, ktera
tak ma nahradit kancelarské prostory. Druhou fazi je faze mobilni kanceléie, ktera je typicka
predevsim pro prvnich zhruba 15 let nového tisicileti. Pokrok technologii (pfedevs$im
notebooky a mobilni telefony) umoznil flexibilné volit pracovisté dle aktudlni potieby, at’ uz
je to prace z domova, z kavarny nebo coworkingovych prostor. Soucasnou fazi je poté faze
virtualni kancelafe, kterd nové pomoci aplikaci v mobilnich telefonech, tabletech a
podobnych zafizenich umoziuje okamzitou praci kdekoliv, napiiklad v dopravnich
prostiedcich, v restauraci pii ¢ekani na objednavku a podobné. Zvysuje tedy tak jesté vic
flexibilitu pracovnika, ale zaroven 1 jeho neustalou dostupnost pro pracovni organizaci (Ter

Hoeven a Van Zoonen, 2016, s. 249-251; Messenger, 2019, s. 3-5).

2.3 Prace z domova v soucéasnosti

Jak bylo popsédno vyse, prace z domova se zaCala objevovat uz ve dvacatém stoleti,
predevsim od 70. let, jeji vyuzivani pak postupné nariistalo, vzdy se vSak trvala nebo
pravidelnd prace z domova tykala pouze jednotek procent pracovnikli. VEtSi mnozstvi
pracovnikl vyuZivalo prace z domova pouze jako obCasny benefit napiiklad pfi nemoci. A
to 1 pfes to, Ze velka ¢ast pracovnich pozic piechod k pravidelné nebo trvalé praci z domova
svym charakterem umoznovala. Napiiklad v Némecku v pied covidovém obdobi 40 %
pracovnich pozic bylo mozné trvale vykondvat z domova, pfi¢emz realn¢ jich bylo z domova
trvale vykondvano jen zhruba 12 %. V Evropské unii trvale pracovalo v roce 2019 pouze 3
% zaméstnanctl a 19 % pracovnikil na ICO, piilezitostn& poté 11 % zaméstnancti a 35 %
pracovnikii na ICO. V Ceské republice bylo vyuZivani obasné prace z domova jesté

skromnéjsi, tykalo se méné nez 5 % pracovnikli. Obecné se prace z domova pied rokem
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2020 tykala ptedevsim pracovnikti v IT, manazeri ¢i pracovnikl ve vyzkumu (Sostero et al.,

2020, s.7-18).

K masivnimu rozsifeni prace z domova doslo az béhem pandemie COVID-19. V
pribéhu pandemie a celospolecenskych uzavér byly nuceni ptejit na plnou praci z domova
miliony lidi po celém svété. Tento okamzity a vynuceny piechod vyzadoval okamzité
prizpisobeni pracovnikii, manaZzera a celych pracovnich organizaci, i kdyz s praci z domova
do této doby nemuseli mit Zadné zkuSenosti. V ramci Evropské unie pieslo na trvalou praci
z domova 39 % pracovnikii. Coz koresponduje s vySe zminénym vyzkumem z Némecka,
ktery poukazal na existujici infrastrukturu a moznost plné prace z domova u cca 40 %
pracovnich pozic. V Ceské republice pracovalo z domova b&hem nejvétsich uzavér celé

spolecnosti kolem 38 % (Vaziri et al., 2020, s. 1082—1084; Sostero et al., 2020, s. 21-27).

Po soucasném odeznéni pandemie prace z domova stale pietrvava, i kdyz v mensim
mefitku a Castéji v hybridnim nez v trvalém reZimu. Ani do budoucna velky podil
pracovnikil pracujicich pravidelné nebo trvale z domova zfejm¢ nevymizi, a naopak bude
mozna jesté narustat, protoze pracovnikiim ptinasi velkou fadu vyhod a pii jejim spravném
nastaveni piinasi vyhody i pracovnim organizacim (Wang et al., 2021, s. 45-51; Mark et al.,

2022, s. 400-401).
2.4 Prévni zakotveni prdce z domova v CR

Jak uz bylo popsano, prace z domova patii mezi flexibilni pracovni rezimy ¢i formy,
pii kterych pracovnik nevykonava svou praci z pracovisteé poskytnutého pracovni organizaci
ale misto toho ze svého domova nebo z jiného mista dle svého vybéru (vybér lokalit ale
miiZze pracovni organizace omezit, napiiklad jen na tzemi Ceské republiky nebo Evropské
unie apod.). V Ceské republice na rozdil od jinych stati Evropské unie ale neni prace
z domova pravné zakotvena a oSetfena. Prozatim se fidi pouze § 317 zdkona ¢. 262/2006 Sb.
Zékoniku prace. ,,Na pracovnépravni vztahy zameéstnance, ktery nepracuje na pracovisti
zaméstnavatele, ale podle dohodnutych podminek pro néj vykonéva sjednanou préci v
pracovni dobé¢, kterou si sam rozvrhuje, se vztahuje tento zakon s tim, Ze se na n&j nevztahuje
uprava rozvrzeni pracovni doby, prostojii ani pferuSeni prace zpiisobené nepiiznivymi
povétrnostnimi vlivy, b) pfi jinych dalezitych osobnich pfekazkach v praci mu nepiislusi

nahrada mzdy nebo platu, nestanovi—li provadéci pravni piedpis jinak (§ 199 odst. 2) nebo
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jde—li o ndhradu mzdy nebo platu podle § 192; pro Gcely poskytovani nahrady mzdy nebo
platu podle § 192 plati pro tohoto zaméstnance stanovené rozvrzeni pracovni doby do smén,
které je zaméstnavatel pro tento tcel povinen urcit, ¢) mu nepfislusi mzda nebo plat nebo
nahradni volno za préci pfescas ani ndhradni volno nebo nahrada mzdy anebo pftiplatek za
praci ve svatek* (Zakonik prace, 2006, § 317, nestrankovano). V soucasnosti je tedy prace
z domova nenarokova ani ji nelze nafidit, jde tedy vzdy o dohodu mezi pracovnikem a
pracovni organizaci, zdroven neni dana piesna forma dohody o préaci z domova, ani nejsou
vyjasnéné otazky tykajici se bezpecnosti prace ¢i ndhrad nakladi pracovnikiim (Maux a

Malek, 2021, nestrankovano).

V dob¢ psani této diplomové prace byla ale uz v pfipominkovém fizeni novela
pracovniho zakona, ktera se praci z domova vice vénuje, véetné napiiklad zminovaného
stanoveni nalezitosti nové nutné pisemné dohody o home officu nebo mozného zdkonného
naroku na praci z domova pro urcitou skupinu pracovniki (t€hotné Zeny, rodice malych déti
do deviti let apod.) ¢i feSeni nakladd, které pii praci z domova pracovnikiim vznikaji
(opotiebeni vybaveni, zvySena spotieba energii atd. by mélo byt fesené pausalni nahradou

ve vysi 2.8 K¢ na hodinu) (MPSV, 2023, nestrankovano).

2.5 Prinosy a rizika prace z domova pro organizaci

Prace z domova s sebou samoziejmé nese fadu pozitivnich i negativnich disledkt
pro pracovni organizace, ale i pro celou spole¢nost. Pfi zabéhnutém a efektivnim nastaveni
prace z domova mizou pracovnici vykazovat lepsi pracovni vykon a vyssi produktivitu. Coz
muze byt dano Casto moznou flexibilitou, kdy pracovnik miize pracovat pro sebe
v komfortnim prostfedi ¢i v dobé&, kdy se citi nejvic vykonny a pfipraveny. Diky
poskytované flexibilité také miiZze byt vice motivovany a mit silnéjsi pocit zavazku vici své
pracovni organizaci, ktery je spojeny praveé s lepSimi pracovnimi vykony. Pracovnici pii
adekvatnim pracovnim prostiedi pfi praci z domova se vyhnou ruseni kolegy a provozem
v organizaci, coz muze byt také jednim z pozitivnich vlivii na vykonost a produktivitu
pracovnika. Diky volnosti pro pldnovani a moZnosti vénovat se praci kdykoliv pracovnici
také 1épe plni terminy (Pavlova, 2019, s. 59-60; Klopotek, 2017, s. 46—47). Déale diky praci
z domova miize pracovni organizace provozovat mensi prostory a uSetfit tak ndklady na

jejich potizeni, udrzbu ¢i energie (Wang et al., 2021, s. 50-51).
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Prace z domova s sebou také mize pfinaset nizSi miru stresu pro pracovniky, vetsi
pocit zavazku vici pracovni organizaci a tim padem miize vést i k niz$i fluktuaci pracovnikd,
pracovni organizace si tak miizou pomoci prace z domova udrzet uz zaSkolené pracovniky a
usettit naklady na vybérové fizeni pracovnikti novych a na jejich zaskoleni. Prace z domova
pracovnim organizacim umoziuje i spolupraci s $ir§Sim okruhem pracovnik, pii vybéru téch
nejlepsSich nejsou naptiklad tolik vazané na lokaci. Zaroven prace z domova, zvlasté ve
spojeni s kratsi pracovni dobou, umoznuje diivéjsi navrat rodict malych déti do pracovniho
procesu, coz je prinosem nejen pro samotné organizace a rodice, ale i pro spolecnost jako
celek. Moznost prace z domova je dnes velmi zddanym benefitem mezi kandidaty, jeji
poskytovani tak zvysSuje atraktivitu pracovnich organizaci a zlepSuje employer brand
pracovnich organizaci (Malhotra, Majchrzak a Rosen, 2007, s.68—-69; Gajendran a Harrison,

2007, s. 1535-1537).

Nicméné prace z domova piindsi samoziejmé¢ pro pracovni organizace i fadu
nevyhod, potenciondlnich rizik a nékladi. Trvald prace z domova miiZze pfindSet pocit
odcizeni od pracovni organizace, pro pracovniky je obtiznéjsi navazovat efektivni vztahy
mezi kolegy, coz se miize projevit na kvalité¢ vzajemné spoluprace, vzajemné inspiraci a
prirozeném procesu prenosu znalosti a zkuSenosti mezi spolupracovniky. Tim padem toto
odcizeni mlZe vést k horS§i vykonnosti tyml. V komunikaci s ostatnimi pracovniky je
dilezita predevSim neverbalni komunikace, kterou nelze pfi praci z domova plné nahradit a
ktera ma vliv nejen na kvalitu pracovnich vztaht, ale 1 pfijimani a interpretaci nejen a praci

souvisejicich informaci (Cooper a Kurland, 2002, s. 519-526; Wojcak, 2016, s. 35-40).

Pracovnici pracujici trvale z domova také nemusi plné€ pfijmout firemni kulturu, které
nejsou trvale vystaveni jako pfi praci z pracovisté, nemusi tak dodrZovat stejné normy a
hodnoty, jaké pracovni organizace preferuje. Pracovni organizace tak musi vénovat vétsi
pozornost vzdélavani svych zaméstnancti, budovani efektivni vzdalené komunikace a
pracovnich vztaht, uzitecné je vytvaret a podporovat kanaly pro sdileni i neformalnich

informaci (Cooper a Kurland, 2002, s. 519-526; Wojcak, 2016, s. 35-40).

V ramci rozvoje pracovniki je tfeba vénovat pozornost 1 organizacnim dovednostem
pracovniki, které je tfeba podporovat. Ne vSichni pracovnici si dovedou samostatné

efektivné planovat svou praci a organizovat vzajemnou spolupraci s kolegy. Otazkou je také
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mira niz$i kontroly ze strany nadfizeného, nékdy miZe pfinést vEétsi pocit autonomie a vétsi
zapal do pracovni Cinnosti, jindy naopak cilené neplnéni nebo protahovani pracovnich
povinnosti. Pro dislednou kontrolu pracovnikli existuje mnozstvi nastroju, které pracovnim
organizacim umoziuji vykon svych pracovniki detailn€ sledovat. Jejich vyuzivani ale mize
naru$ovat pravo na soukromi pracovniki, snizovat jejich diivéru a pocit autonomie, coz se
muze negativné projevovat i na pracovnim vykonu ¢i angazovanosti (Wang et al., 2021, s.
45-51, Delfino a Van Der Kolk, 2021, s. 1384—1385). Problémem muZe také byt zabezpeceni
firemnich dat a prace s utajenymi informacemi, obtizné mtize byt i dodrzovani zdkonnych
podminek, naptiklad tykajicich se pozarni bezpecnosti nebo bezpecnosti prace (Caprile,

2021, s. 6; Zhen et al., 2022, s. 9—10).

Vyzkumy naznaluji, Ze pfi spravném nastaveni prace z domova vyhody pievazuji
nad negativy. Vyhodnéj$im se navic zda ptedevsim hybridni pracovni model nez trvala prace
z domova, pfi hybridnim pracovnim modelu je mozné eliminovat nékteré negativni
dasledky, jako je zhorSend komunikace mezi pracovniky, mensi kreativita, hor$i pfenos
znalosti ¢i niz8i loajalita a sdilend identita. Zaroven ale stdle poskytuje velkou miru
flexibility v pracovnim zivoté ¢i lepsi sladéni pracovnich povinnosti s osobnim zivotem nez
prace trvale z pracovisté organizace. Pro pfekonani nevyhod a téZeni z vyhod je také nutné
spravné vedeni pracovniki, opé€t je vhodnéjsi vedeni spiSe podporujici a zaloZené na osobni
zodpovédnosti, diileZité je také adekvatni zaSkoleni pro praci z domova a soustavna podpora
(Bentley, 2014, s. 213-214; Pavlova, 2019, s. 5-6; Predotova a Vargas, 2021,

nestrankovano).

Pro spolecnost je dulezity 1 pozitivni dopad prace z domova na zivotni prostredi,
predevsim produkce CO2 je diky méné& ¢astému dojizdéni automobily mnohem nizsi. Stejné
tak pracovni organizace miize napiiklad vytapet mensi prostory a jsou vyuzité vytopené
domaécnosti v prubéhu celého dne (Irwin a Gaining, 2004, s. 6-8). Spolecnosti piinasi prace
z domova krom¢ enviromentalnich pifinost i dalsi benefity, obecné umoziuje lepsi sladéni
pracovniho a rodinného Zivota, tedy 1 uz zmiflovany rychlejsi navrat do pracovniho procesu
rodi¢im malych déti, peCovatelim o ¢leny rodiny ¢i vétsi uplatnéni pracovnikiim s riznymi

zdravotnimi omezenimi (Morgan, 2004, s. 352-355).
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2.6 Prinosy a rizika prace z domova pro pracovnika

Pochopitelné prace z domova ma velky vliv i na samotného pracovnika, piinasi
s sebou mnohé vyhody, ale také klade na pracovniky i fadu zvySenych narokd a ma pro né
pochopitelné také fadu rizik. Beze sporu je velkou vyhodou pro pracovniky flexibilita,
kterou s sebou prace z domova piinasi. VEétsi flexibilita umoznuje lepsi rozvrhnuti svych
¢asovych moznosti mez praci, rodinu a osobni ¢as. Piinosem je nepochybné také uSetteny
¢as nutny pro denni dojizdéni, ktery opét umoznuje travit vice ¢asu se svymi blizkymi nebo
svymi zadjmovymi ¢innostmi. Diky tomu pracovnici pravidelné pracujici z domova reportuji
vetsi pocit vyrovnanosti, lepsi work—life balanc a méné pocit'ovaného stresu (Tremblay,

2003, s. 163—-165).

Tyto pfinosy ale vyzaduji, aby mél pracovnik dobré organizacni schopnosti, byl
schopny si efektivné rozvrhnout pracovni ¢innosti, a také aby si um¢l nastavit hranice mezi
praci a osobnim zZivotem. Pracovnika miZou od prace vyrusovat rodinné povinnosti a mize
byt pro néj obtiznéjsi sousttedit se na praci. Konflikt mezi praci a rodinnymi povinnostmi je
nejcastejs$i u pracovnikli s malymi détmi, které vyzaduji hodné pozornosti, a jesté nemaji
kapacitu na pochopeni, Ze je rodi¢ v pracovnim rezimu. Nebo naopak nejasnost hranic mezi
praci a osobnim zivotem, kterd je pii praci z domova vyrazn¢js$i, mize Cinit nékterym
pracovnikiim problém s ukon¢enim prace a jejim oddélenim od osobniho Zivota. Pii Spatné
sebeorganizaci a nastaveni si hranic tak naopak muze vést prace z domova k vétSimu
pracovnimu zatiZzeni a muze work—life balanc naopak zhorSovat. Dobrou zpravou je, Ze
konflikt mezi pracovnimi a rodinnymi povinnostmi se vétSinou ¢asem zmensuje Umerné

s tim, jak pracovnik zlepSuje své schopnosti v planovani a sebeorganizaci (Halford, 2005, s.

25-27; Fedakova a IStonova, 2017, s 78—80).

Dalsi znacnou vyhodu, kterou pracovnici ocenuji, je v&tsi mira pracovni autonomie,
zodpovédnosti a nezavislosti. Coz je spojené predevsim se zpisobem vedenti lidi, pracovniky
pracujici pravidelné z domova neni obvykle mozné tolik detailn€ kontrolovat a direktivné
tidit, naopak vedeni téchto pracovniki byva vice zalozeno na zmocnovani a podporujicim
pfistupu, casto napiiklad pomoci transformacniho leadershipu. To vede pravé k vétsi
zodpovédnosti a svobod¢ pii voleni pracovnich postupl, pfi planovani prace a k vétsi
mozZnosti pfichdzet s vlastnimi feSenimi. Tato vySsi autonomie pak Casto smétuje k vetsi

spokojenosti se svou praci, 1 k lepSim pracovnim vykontim. Pracovnici z domova, ktefi maji
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dobré podminky, vétSinou dostate¢né soukromi, pak hojné vykazuji i lepsi koncentraci a
vEtsi ponofeni do prace, a to pravé diky moznosti vétsiho klidu a mensiho vyrusovani nez
na pracovisti (Damarin, 2013, s. 202-203; Chen a McDonald, 2005, s. 502—-503; Martin a
MacDonnell, 2012, s. 614-615; Kazekami, 2020, s. 12—14).

Jinou vyhodou pak také mulze byt usetfeni financnich nékladii za dojizdéni,
piredevsim u pracovnikl dojizdé€jicich autem, ptipadné diky mensim ndkladim na domaci
stravovani oproti nakladim na stravovani v organiza¢nich kantynach nebo pftilehlych

restauracich (Tremblay, 2003, s. 161-162; Irwin, 2004, s. 5-8).

Kromé mozného konfliktu mezi rodinou a praci je nejvyznaméjsi nevyhodou pro
pracovniky pfedevSim mozny pocit socidlni ilozace, horS$i vztahy s kolegy a pocity
oddosobnéni a nesdileni organiza¢ni identity. Pracovnici z domova casto poukazuji na
chybéjici socidlni kontakt s kolegy, ktery je diilezity nejen pro bezproblémovou komunikaci
a spolupraci, ale 1 pro pocity spokojenosti na pracovni pozici. Negativni vliv izolace se
projevuje pfedevsim u rezimu s trvalou praci z domova (Golden, Veiga a Dino, 2008. s. 731—

733).

Stejn€ jako u negativnich disledkli pro pracovni organizace se i zde da fada
negativnich dopadii na pracovniky minimalizovat. Opét je kliCova nejen technickéd podpora,
ale hlavné podpora ze strany nadfizené¢ho a celé pracovni organizace. Socialni izolaci
pomaha zlepSovat hybridni pracovni reZim nebo u trvalé prace z domova organizovat
pravidelné setkavani se spolupracovnikil. Konflikt prace spolu s rodinou mize do velké miry
umensit pracovnik sdm, pracovni oranizace tomu mohou pfispét hlavné pomoci podpory
rozvoje komunikac¢nich dovednosti ¢i zlepSovani dovednosti time managementu (Bentley,

2016, s. 213-214).

2.7 Vedeni pracovniki z domova

Jak uz jsem nékolikrat zminila vySe, prace z domova klade zvySené néaroky i na
nadfizené, ktefi musi umét pracovat se specifiky vedeni lidi pracujicich z domova.
Nevhodnymi styly vedeni jsou piedevsim takové pfistupy, které jsou velmi direktivni a Ipi
na dodrzovani hierarchie. Nadfizeny totiZ nemiize mit na pracovnikem neustdlou piimou
fyzickou kontrolu jako na pracovisti a pfi vyuzivani kontrolnich néstroji, predevSim pfi

vyuzivani raznych dohledovych softward, riskuje ztratu divéry svého pracovnika ¢i jeho
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niz§i spokojenost a slabsi pocit zavazku a zodpovédnosti vii€i své pracovni organizaci
(Wojcak et al., 2016, s. 39-40; Stoker, Garretsen a Lammers, 2022, s. 214-216). Dle mého
nazoru je tedy lepSi vyuzivat spiSe pfistupy zaloZzené na podpofe rustu a autonomii,

zmocnovani pracovnikii a kontrolovat nikoliv proces, ale predevsim kvalitu vystupt prace.

Pti vedeni pracovniki na dalku je tedy velkou vyzvou nastavit ptedevsim efektivni
komunikac¢ni kanaly a pracovni procesy, at’ uz pii samostatné praci nebo kooperaci s tymem.
Vedouci pracovnici by obecné zde méli pievzit aktivni roli, komunikaci sami pravidelné
aktivné podnécovat a facilitovat. M¢li by také projevovat aktivni zdjem o svoje podiizené a
vénovat jejich potiebam pravidelné Cas. Pii vzdjemné komunikaci je tak dobré pfinaset i
neformdlni témata a vénovat dostatek casu i budovani vztahii nejen Cisté pracovni agendé.
Zaroven by nadiizeni méli byt schopni svym pracovniklim jasn€ vymezit jejich cile, pfesné
definovat roli a jeji kompetence, zaroven je ale i pfizvat k aktivnimu prevzeti zodpoveédnosti
a dohodnut se na mife samostatnosti, kterd pracovnikovi vyhovuje. M¢li by se také vice
vénovat pravidelnému poskytovani jasné a objektivni zpétné vazby, kterd je orientovana na
pracovni vykon jedince, a ne na osobu pracovnika. Ani u pracovnikii z domova by nadfizeni
nem¢li opominat jejich profesni rozvoj, naopak by ho méli v kooperaci s pracovnikem
aktivné realizovat, ¢cimz opé€t podpoii pracovnikiiv zdvazek k organizaci (Dahlstrom, 2013,

s. 443-446; Wojcak et al., 2016, s. 39—40; Lindetr et al., 2023, s. 7-9).

Ze styli vedeni pracovnikl poté vyzkumy oznacuji styly zaméfené predevSim na
vztahy s pracovniky jako vhodnéjsi pro vedeni pracovnikti pracujicich z domova, tyto styly
spliiuji pfedevsim naroky na zvysenou pozornost komunikaci, na vétsi zdjem o pracovnika,
zvySuji tak pracovni zdvazek a pfijeti identity pracovni organizace, jejichZ nedostatek je
Castym problémem pii praci zdomova. Z konkrétnich styld se jevi jako vhodny
transformacni leadership nebo self leadership (Dahlstrom, 2013, s. 443—446; Lindetr et al.,
2023, s. 7-9).
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3 Vztah prace z domova a angazovanosti pracovniki

Cilem mé diplomové prace je pokusit se popsat mozny vztah mezi praci z domova,
at uz v plném nebo hybridnim rezimu, a angazovanosti pracovnikii, a to jednak pomoci
vlastniho empirického Setieni a také pomoci prezentovani dosavadnich odbornych poznatkt
v této ¢asti mé diplomové prace. Az do prichodu pandemie COVID-19 ale byli pracovnici
z domova pfi vyzkumech tykajici se angazovanosti pracovnikill spiSe opomijenou skupinou,
to se zménilo az s vyzkumy z obdobi pandemie piipadné po ni (Charalampous et al., 2019,

5. 66-68).

Minulé vyzkumy zaméfené na vztah pracovni angazovanosti a prace z domova
pfinesly nejednotné vysledky, napiiklad Sardeshmukh nalezl podporu pro spojeni prace
zdomova s veétsi vyCerpanosti pracovnikii a sniz§i mirou pracovni angazovanosti
(Sardeshmukh, 2012, s. 202) Naopak jiné vyzkumy zjistily mozny opacny vztah, kdy je
naopak prace z domova spojena s nizsi stresovou zatézi, lepsSim zvladanim konfliktu prace—
rodina a s vy$$i mirou pracovni angazovanosti ¢i je pracovni angazovanost posilena skrze
vy$8i autonomii ptipadné nizsi ptimou kontrolou nadfizenym, kterou prace z domova pfinasi
(Delanoeije a Verbruggen, 2020, s, 803—804; Syrek et al., 2022, s. 29-31; Kelliher a
Anderson, 2010, s. 97-100). Tyto rozpory mohou byt samoziejme¢ dané mnoha faktory, od
rozdilné metodologie, pfes odliSnou populaci, po vyvoj v Case, kdy se naptiklad prace
z domova mohla stat diky rozvoji technologii ¢astéjsi, s lepSimi néstroji a s 1épe zvladnutym

vedeni ze strany pracovnich organizaci.

Nejnovejsi vyzkumy, které zkoumaly vztah mezi praci z domova a pracovni
angazovanosti, jsou z velké miry zatim z doby pandemické, kterd mohla napiiklad i vlivem
veétsi stresové zatéze ¢i nucené prace z domova ovlivnit vysledky. PredevS§im vyzkumy
probihajici v prvnich covidovych vinach vykazovaly vyznamné sniZeni angaZovanosti
pracovniki (Syrek et al., 2022, s. 29-31; Oksa et al., 2021, nestrankovano) Vyzkumy
z postpandemické doby byvaji teprve postupné piipravovany a publikovany a je tedy
otazkou, jak bude vypadat vztah pracovni angazovanosti a prace z domova u dlouhodobého
dobrovolného rezimu pii uz zvladnuté a zabéhnuté organizaci. Nezdafilo se mi ale nalézt
vyzkumy, které by se specificky vénovaly vztahu mezi pracovni angazovanosti a praci

v hybridnim pracovnim reZzimu. Vzhledem k jeho ¢im dal vétsimu, a ziejmé i trvalejSimu
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roz$iteni, zde vidim velky prostor pro budouci vyzkumy, které by se mu dle mého nazoru

mély v kontextu pracovni angazovanosti vénovat.
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4 Specifika pracovnikt v IT oblasti

S ptihlédnutim k tomu, Ze se v ramci empirického Setfeni zamétuji na populaci
pracovnikit v IT oblasti, povazuji za dilezité zde strucné tuto populaci popsat a zminit
nektera specifika, které se k ni, oproti populacim jinych pracovnikii, vazi. Samotna zkratka
IT, ptipadné ICT, znac¢i informacni technologie ¢i informacni a komunikacni technologie.
Informacni technologie samotné jsou nastrojem pro automatizované sbirani, uchovavani,
zpracovavani, tfidéni, vyhledavani i vyhodnocovani informaci. Tento obor jde mimo jiné
rozdé¢lit na oblast hardware, coz jsou samotné fyzické technické komponenty, a software,
coz jsou nehmotné programy zaloZené na algoritmech. IT technologie jsou dnes piitomné ve
vSech oblastech lidské ¢innosti a IT pracovnici tak maji Siroké uplatnéni, nejen ptimo v IT
organizacich, kde jich pracuji zhruba dvé¢ tfetiny, ale 1 naptiklad ve finan¢nim sektoru, statni
spravé, vyrobé, retailu, energetice, telekomunikacich, Skolstvi, zdravotnictvi a v mnoha

dalsich oblastech (Vymétal, 2011, s. 8-9; Skarlandtova, 2021, s. 1).

Pracovnik putsobici v IT oblasti se pak vyznaCuje specializovanymi znalostmi a
dovednostmi z oblasti informatiky, orientuje se ve vyvoji a provozu IT technologii. Obecné
lze IT pracovniky rozdélit do dvou skupin, prvni skupina se zamétuje na samotny vyvoj
softwaru, patii do ni programatorské pozice (back end a front end), testerské pozice, pozice
zamétfené na vyvoj databazi, pozice analytické, pozice pro architekty 1 pozice zamétené na
fizeni vyvoje. Druhou skupinu z oblasti poté tvoii pfedevs§im pozice zaméfeni na spravu siti,
softwaril a aplikaci, sem spadaji hlavné pozice administratorské a pozice technikd, ktefi se
zamétuji predevs§im na servis a udrzbu uz existujicich feseni (Doucek, 2007, s 25-26; CsU,

2021, nestrankovano).

V roce 2020 piisobilo v Ceské republice cca 220 000 pracovnikii v IT oboru, coz
tvoti zhruba 4,2 % ze vSech pracovnikil. Z tohoto poctu bylo jen 20 000 Zen, zaroven také
prevazuji mladsi vékové kategorie, 156 000 pracovnikii je mladSich 45 let, 76 000
pracovniki je poté mladsi 35 let. Mirna vétSina pracovniki, konkrétné 220 000, ma dosazené
tercialni vzdélani. Zhruba pétina pracovnikil, presné 45 000, jsou OSVC nebo podnikatelé,
zbylych 175000 jsou pracovnici v zaméstnaneckém poméru. Pokud jde o pomér IT
pracovniki na trhu prace, je Ceska republika se svymi 4,2 % okolo priméru Evropské unie,
nejvyssiho poméru dosahuji skandindvské zemé s vice jak 7 %, nicméné se zhruba 10 %

podilem Zen v IT oboru Ceska republika vyrazné zaostava, primérné v ramci Evropské unie
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pusobi v IT oblasti okolo 19 % zen. Pracovnici v IT oboru maji také vyrazné vyssi
primérnou mzdu, ve ¢tvrtém kvartalu roku 2022 jejich mzda dosahovala 73 053 K¢. Na
¢eském trhu prace je ale fadu let nedostatek pracovnika v IT oblasti, aktualné jich chybi

okolo 20 000. (CSU, 2021, nestrankovano; CSU, 2023, nestrankovano).

Jak uz nastinily statistické daje zminéné vyse, oblast IT se v mnoha ohledech
pisobicich jako OSVC, pracovnici v IT jsou tedy ziejmé vice zvykli akceptovat vétsi
nejistotu, je to nejspiSe dano i jejich velkou Zadanosti na trhu prace. Specificky je i jejich
nabor, malokdy reaguji na inzeraty a sami se aktivné nehlasi, naopak jsou vétSinou aktivné
oslovovani pracovniky naboru. Ve srovndni s pracovniky z jinych oblasti jsou také Castéji
ochotni ménit préci, hlavné kviili atraktivnéjSimu finanénimu ohodnoceni (Skarlandtova,
2021, s. 14; Gilch, 2021, s. 75-78). Zaroven se u IT pracovniki a jimi tvofenych tymi Casto
odliSuje piistup k personalnimu vedeni, velmi casté je zde vyuzivani pfedev§im agilnich
metodik. CoZ jsou extrémné flexibilni metodiky, kdy tym dodava v nékolikatydennich
iteracich uz funk¢ni software, ktery je hned uveden do produkce, néasledné je testovan
koncovymi uzivateli, vyvojovy tym ho pak dale upravuje a rozviji dle potieb zdkaznika. Tyto
metody tak umoznuji rychlejsi zpétnou vazbu od zédkaznika a moznost reagovat na zmény
v pozadavcich v pritbéhu vyvoje po mensich ¢astech. Mezi v praxi nejcastéji vyuzivané
metodiky pak patii Scrum, ITIL ¢i Kanban (Melnik a Mauer, 2006, s. 36—41; Rasnacis a
Berzis, 2017, 5.47-48).

Vyse popsana specifika populace IT pracovnikii mohou mit vliv i na mé empirické
Setfeni, v odborné literatufe jsem nenarazila na standardni hodnoty dotazniku UWES-9 pro
IT pracovniky. Domnivdm se proto, Ze naptiklad védomi si svoji velké Zadanosti na trhu
prace, muze u IT pracovnikll vliv na pracovni angazovanost, stejn¢ tak muize intervenovat
velky nepomér Zen a muza v IT sektoru, ptipadné i dalsi faktory, jako tfeba vyssi pocet lidi

s dosazenym tercialnim vzdélanim. Vice se tomuto tématu vénuji v diskuzi vysledk.
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5 Empirické Setreni

Nasledujici kapitola popisuje vlastni vyzkumné Setfeni, které je zaméfené na
zkoumani mozné souvislosti mezi pracovnim rezimem (prace z kanceléfe, prace z domova
a hybridni rezim) a mirou pracovni angazovanosti pracovnikli pfedevSim v IT oblasti.
Kapitola obsahuje cil empirického Setfeni, pouzité metody a zvoleny postup, dale
predstaveni vyzkumného souboru a vysledky statistickych analyz spolu se zhodnocenim

hypotéz.

5.1 Cile empirického Setreni

Cilem empirické casti diplomové prace je ovéfit, zda u vybrané populace muize
existovat vztah mezi pracovnim reZzimem a angazovanosti pracovnikl. Pro empirické Setfeni
byla na zaklad¢é vyse popsané teoretické analyzy odbornych zdroji stanovena nésledujici
vyzkumna otdzka: Lisi se pracovni angazovanost u pracovniku, ktefi maji odliSny pracovni
rezim? a na ni navazujici hypotézy: H1: Pracovnici bez moznosti pravidelné prace z domova
budou mit niz8§i pracovni angazovanost nez pracovnici, ktefi maji hybridni reZim nebo
pracuji plné z domova. H2: Pracovni angazovanost se 1i81 mezi pracovniky s plné pracujicimi

z domova a pracovniky s hybridnim rezimem.

Pro Ucely statistického testovani povazuji vyse predstavené hypotézy za alternativni
vytvatim jesté testové, tedy nulové hypotézy, které se v ramci statistického vyhodnoceni
vysledki budu snazit vyvratit a podpofit tak alternativni hypotézy H1 a H2. Nulova hypotéza
HO1: Pracovnici bez moznosti pravidelné prace z domova budou mit vyssi nebo stejnou
pracovni angaZovanost nez pracovnici, kteti maji hybridni reZim nebo pracuji plné z
domova. HO2: Pracovni angazovanost se neliS§i mezi pracovniky s plné€ pracujicimi z domova

a pracovniky s hybridnim rezimem.

5.2 Metody empirického Setreni

Vlastni vyzkumné Setieni bylo realizovano pomoci kvantitativniho designu, ktery
vyuziva postup hypoteticko-deduktivni, tedy empirické ovéteni pfedem stanovené teorie, ze
které vyplyva stanovend vyzkumna otazka. Kvantitativni pfistup byl zvolen diky moZnosti
rychlého a efektivniho sbéru dat a nezavislosti vysledkl statistickych analyz na
vyzkumnikovi, ktery Setfeni provadi. Konkrétni design vyzkumu je pak kvazi
experimentalni a je zaloZeny na mezi skupinové korelaci, a to kvili sledovani dvou

proménnych, jejichZ irovnémi nebylo manipulovéano, coz ani to z etickych diivodi nebylo
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mozné, a nemohly tak byt naplnéné podminky pro realizovani experimentu (Hendl, 2006, s.

23-29 a 240-242; Ferjencik, 2010, s. 107-110).

Pomoci programu G*Power jsem si stanovila minimalni bezpe¢nou velikost vzorku
119 respondentli pro mnohondsobnou linearni regresi pii tfech prediktorech, velikosti u¢inku

0,15, pti hladin€ vyznamnosti 0,05 a sile testu 0,95.

Samotné empirické Setfeni nasledné probéhlo za pomoci elektronického dotazniku
na platformé¢ Survio béhem zéii a fijna roku 2022. Samotnému online dotazniku ptedchézel
informovany souhlas, ktery bylo nutné pied pokracovani potvrdit, po vyplnéni dotazniku
pak nasledovalo opétovné podékovani a upozornéni na moznost pokladani jakychkoliv
dotazi spolu s kontaktem na mé. Informovany souhlas byl vypracovan dle platnych
doporuceni Masarykovy univerzity. Dotaznik byl ¢isté anonymni a dobrovolny, vysledky
nebyly sdéleny pracovnim organizacim, pro které respondenti pracuji. Od ucastnikti nebyly
sbirdny Zadné nadbytec¢né, osobni ¢i ohrozujici informace, vyplnéni dotazniku zabralo
respondentim 5, maximalné 10 minut, dotaznik mohli vyplnit béhem dvou tydnt (po tydnu
byl odeslan reminder viz vySe) v prostiedi a case, ktery jim vyhovuje. V ramci
informovaného souhlasu i v ramci privodni zpravy byli G€astnici Setieni ujisténi o absolutni
anonymité, dobrovolnosti participace a G¢elu vyuziji jejich dat pouze pro tuto diplomovou
préaci. Zaroven méli k dispozici mailovy kontakt na mé pro jakékoliv dalsi dotazy. Pred
ostrym sbérem dat prob&hla zkuSebni pilotaz, pii které bylo ovéfeno, Ze informovany
souhlas, dotaznik a zavérecné informace jsou pro respondenty bez problémil srozumitelné,
po technické strance vSe funguje a otazky jsou pro ucastniky komfortni, a ne pfili§ osobni.

Zpisob sbéru dat tak vyhovoval eticky korektnimu pfistupu k respondentim.

Vlastni online dotaznik byl tvofen otdzkami na demografické tidaje (konkrétné na
pohlavi, vzdélani a vek), nasledné otevienym dotazem na pracovni pozici a uzavienou
otazkou na zjiSténi pracovniho rezimu (prace prevazné z domova, prace pievazné
z kancelafe, hybridni rezim — pil na pil) spolu s mezindrodné adaptovanou skdlou na
UWES-9 pro méfeni pracovni angazovanosti, ktera je podrobné&ji popsana nize. Pro kazdou
z oslovenych firem pak byl vytvofen samostatny dotaznik kvili sledovani navratnosti. Cely

dotaznik véetn¢ informovaného souhlasu uvadim v ptiloze A.
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Pro vyzkumné Setfeni byla vybrana populace IT specialistd z projektovych a
produktovych tymil (zamétenych ptredevsim na vyvoj IT produktt, sluzeb a projektl), a to
ze soukromého sektoru, konkrétné z firem s 200 a vice zaméstnanci, které sidli prevazné
v Praze (Unicorn, Komer¢ni banka, Expobank, Creditas, Mews, AT&T, Seznam ...). Vybér
byl piilezitostny, kdy jsem si zmapovala mozné spolecnosti, které splituji vySe uvedené
pfedpoklady a zarovel mam moznost se do téchto spolecnosti dostat. Poté jsem pies
kontakty, konkrétné pies pratele a znamé, oslovovala manazery a vedouci projektovych a
produktovych IT tymi a specialisty z HR oddélenich, kterym byl nésledné podrobné
vysvétlen vyzkumny zdmér a postup, definovali jsme si, které tymy budou osloveny, aby
odpovidaly populaci, kterou hledam. Ptes tyto kontaktni osoby pak byla priivodni zprava
s odkazem na dotaznik zasildna pfimo respondentiim. Dotaznik byl po dohod¢ s manazery
tymi nebo pracovniky HR oddéleni dané spolecnosti zaslan ve formé odkazu na firemni
emaily pracovnikd nebo do firemnich chati vybranych tymti/oddéleni. Stejnou cestou byla
po tydnu zaslana i ptipominkova zprava s opakovanou prosbou o vyplnéni dotazniku. Kviili
firemnim politikam, IT bezpecnosti a GDPR nebylo mozné ziskat kontakty na respondenty
pfimo a musela jsem proto zvolit tuto formu distribuce dotaznikd. Nicméné diky udajich o
velikostech oslovenych tymt a samostatnych odkazii pro kazdou firmu zvIast’ jsem si udrzela

prehled o navratnosti, ktera lehce preséhla 70 %.

Celkové se do vyzkumu zapojilo 152 lidi, z nichz 52 (34,2 %) pracuje z kancelafe,
50 (32,9 %) pracuje zdomova a 50 (32,9 %) pracuje v hybridnim rezimu, tedy naptl
z kanceléate a napul z domova. 83 (54,6 %) respondentli v minulém roce pracovalo plné
z domova. Déle 88 (57,9 %) odpovidajicich byli muZzi, 64 odpovidajicich pak byly Zeny
(42,1 %). Primérny vek zpovidanych osob byl 33,9 let (pti SD 7,12), nejnizsi veék poté 23
let a nejvyssi 61 let. Mezi osobami, které se do Setieni zapojily, bylo nejcastéji zastoupené
vzdélani vysokosSkolské magisterské, a to u 81 respondentt (53,3 %), nasledovalo
sttedoskolské vzdélani s maturitou u 33 (21,7 %) ucastnikl, v zavésu poté vzdélani
vysokoskolské bakalarské u 30 (19,7 %) lidi a vzdélani vysokoskolské doktorské mélo 8 (5,3

%) respondenttl, vzdélani stitedoskolské s vyuénim listem ve vzorku zastoupeno nebylo.
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Tabulka ¢. 1 Zkoumany vzorek

Cetnost %
prace z kancelare 52| 34,20%
.. , prace z domova 50| 32,90%
ReZim prace — .
hybridni rezim 50| 32,90%
2021 — plné pracovali z domova 83| 54,60%
v4 0
Pohlavi ZenX 88| 57,90%
Muzi 64| 42,10%
Magisterské 81| 53,30%
i, strfedoskolské s maturitou 33| 21,70%
Vzdélani ——
Bakalarské 30| 19,70%
Doktorské 8 5,30%
M SD Min Max
Vék 33,9 7,12 23 61
Vlastni zpracovani
5.3 UWES-9

Pro méfeni pracovni angaZovanosti byla zvolena Skala Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) ve své deviti polozkové podobé. V pivodni podobé méla skala 24 polozek a
vytvofil ji v roce 2002 psycholog a profesor Utrechtské univerzity Wilmar Schaufeli. Pozdé&ji
byla skala predélana redukei nadbytecnych polozek na 17 polozkovou. V roce 2006 pak byla
pfedstavend deviti polozkova tzv. studentska Skala ptfi zachovéani stejné vypovidajici
hodnoty (Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 702—703 a 711-714). Jako posledni byla
vytvofend extrémné kratka Skéla jen o tfech polozkach, ktera je vhodna spiSe v situacich,
kdy je tfeba vyplnit vétsi mnozstvi dotaznik ¢i jako dopln€k pti zkoumani jiného jevu a je

tak zadouci respondenty zatéZovat co nejméné (Schaufeli et al., 2019, s. 586).

Skala patii mezi nejpouzivandj§i nastroje pro méfeni pracovni angaZovanosti,
existuje vice nez 20 oficidlnich jazykovych adaptaci (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s.
104). UWES uvazuje nad pracovni angaZzovanosti jako nad opakem syndromu vyhotent, i
vzhledem k prokdzanym negativnim korelacim k tomuto syndromu miize slouzit i
k poukédzani na mozné riziko tohoto syndromu. UWES je pak rozdélen do tii faktort: na
odhodlani/ochotu do své prace investovat, energi¢nost ¢i vervu k pracovnimu vykonu a
zaujeti Ci pohlceni pracovni aktivitou (v anglické verzi dedication, vigor, absorption).
Vyplnéni $kdly respondentiim zabere pét, maximalné deset minut, své odpoveédi znaci na

Skale Likertova typu, konkrétné vybiraji mezi moznostmi: 1— nikdy, 2— témét nikdy, 3—
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vyjimeéng, 4— n&kdy, 5— asto, 6— velmi asto a 7— vzdy. Skalu je pro nekomeréni a

akademické ucely mozné volné vyuzivat. (Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 706—710).

UWES skéla je vnitin¢ konzistentni, dokazuje to opakované meéfeni pomoci
Cronbachovou alfou ve vSech verzich, ktera se obvykle nachazi mezi hodnotami 0.75 az
0.90, konzistence Skaly byla také métena napti¢ nékolika ndrodnostmi, kde opét dosahovala
dobrych vysledkt (Schaufeli a Bakker, 2004, s. 302). Byla ovéiena i dobra konstruktova
validita (Seppéld et al., 2009, s. 475-478). Diky vySe popsanym psychometrickym
vlastnostem a hojnému rozsiteni 1ze skalu povazovat za vhodny a spolehlivy nastroj pro
méfeni pracovni angazovanosti v této praci. Faktorova validita poté ukazala vétsi vhodnost
tfi faktorového pojeti oproti jednofaktorovému, 1 kdyz mezi v§emi tfemi dimenzemi existuje
silna korelace a jsou Casté v praxi oba zplisoby pouziti (Schaufeli et al., 2002, s. 79-84).
Autori skély poskytuji i primérné normy (pro Nizozemsko i dalS$i zemé&) a srovnavaci
kategorie pro interpretaci dle ziskaného percentilu (Schaufeli a Bakker, 2003; s. 33-37),

normy uvadim v piiloze B.

Originalni anglicka verze Skaly byla pomoci piekladu a zpétného piekladu prevedena
do &estiny, vysledny pieklad byl jesté konzultovan s lektorem angliétiny. Skala byla po
provedeni Setfeni jeSt€ ovéfena konfirmacni faktorovou analyzou na sebranych datech,
autory predkladané tfi dimenze vykazovaly dobré faktorové nabiti i na mych datech, viz

tabulka ¢. 2.
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Tabulka ¢. 2 Faktorové nabiti

Factor Indicator Estimate SE Y4 p St.a nd.
Estimate

Energi¢nost 7.V praci prekypuji energii 1.02 0.0788 12.9 <.001 0.861
8.V praci se citim silny a 115 00825 139  <.001 0.898
energicky
11. Rano se tésim na praci 1.28 0.1048 12.2 <.001 0.829

Odhodlani 9. Jsem nad3eny svou praci 1.31 0.0840  15.6 <.001 0.950
10. Prace je pro mé inspiraci 1.27 0.0932 13.6 <.001 0.879
13. Jsem hrdy na svou praci 133 0.1073 12.4 <.001 0.825

. 14. Jsem ponoreny do své

Ponoreni . 1.10 0.0783 14.0 <.001 0.904
prace
12. Citim se Stastny, kdyz 104 00925 112 <.001 0.785
intenzivne pracuji
15. KdyZ pracuji, necham se 111 00843 131  <.001 0.866

unést

Vlastni zpracovani

Vzajemna korelace mezi zminénymi tfemi faktory byla opét v souladu se zjisténim

autort piivodni skaly vysoka, jak nize ukazuje tabulka €. 3.

Tabulka ¢. 3 Faktorova kovariance

Estimate SE z P Stand. Estimate
Energi¢nost ~ Energi¢nost 1.000 @
Odhodlani 0.948 0.0204  46.5 <.001 0.948
Ponoreni 0.848 0.0348 24.3 <.001 0.848
Odhodlani Odhodlani 1.000 2
Ponoreni 0.870 0.0290 30.0 <.001 0.870
Ponoreni Ponoreni 1.000 2

2 fixed parameter
Vlastni zpracovani

Vhodnost tii faktorového modelu potvrdily 1 hodnoty CFI (Comparative Fit Index),
které jsou v souladu s pozadovanou normou, a tedy vétsi nez hodnota 0.95. Index RMSEA
(Root mean square error of approximation) také zdaleka nedosahuje maximalni
doporucované normy 0.6, ale je u bezpecné spodni hranice. Stejn¢ tak index TLI (Tucker—

Lewis index) pievySuje doporu¢ovanou minimdlni normu 0.9 (Bentler a Bonett, 1980, s.
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588-606; Hu a Bentler, 1999, s. 1-55). Podrobné vysledky jsou uvedeny v nasledujici

tabulce ¢. 4.

Tabulka ¢. 4 Fit model

RMSEA 90% ClI

CFI TLI RMSEA Lower Upper

0.956 0.934 0.125 0.0960 0.156

Vlastni zpracovani

5.4 Vysledky

Pti vyhodnocovani vysledkti jsem pfistoupila k zprimérovani zvolené skaly pro
pracovni angazovanost, zpriméerovala jsem tedy odpovédi od kazdého dotazovaného pro
kompletni skor za celou skdlu. Déle jsem dle doporuceni autori ziskala pramérné skory pro
tfi dimenze, dimenzi energi¢nosti (polozky 1, 2 a 5), dimenzi odhodlani (polozky 3,4 a7) a
dimenzi ponoteni (6, 8 a 9). Zarovein jsem pfikrocila i ke kontrole normality rozlozeni dat
za pouziti Shapiro—Wilkova testu. U testu bohuZel vyslo jiné neZ normalni rozloZeni, a to
jak u celkového skoru, tak u skorii tff dimenzi. Hodnoty W doséhly uspokojivych vysledkd,
nicméné p hodnoty neodpovidaly normalnimu rozlozeni (p < 0,001). Zkontrolovala jsem
tedy historgramy, které jsou vzdy lehce zleva zeSikmené, nicméné hodnoty zeSikmeni nikde
nedosdhly hodnoty vic jak —1, proto dle doporuceni Fielda (2013, s. 133-162) povazuji
rozlozeni za normalni. V tabulce ¢. 5 uvadim popisné statistiky pro vyse popsané promeénné

celkovou pracovni angazovanost a jeji jednotlivé dimenze.

Celkovy skor pro pracovni angaZovanost dosdhl priméru 4.9 za smérodatné
odchylky 1,17, jednotlivé dimenze pak dosahovaly nasledujicich primért: energi¢nost 4,72
pfi smérodatné odchylce 1,21, odhodlani 4,93 pti smérodatné odchylce 1,37 a ponofeni 5,06
pii smérodatné odchylce 1,15. Primérné tedy vzorek dosdhl ve srovnani s mezinarodnimi

normami poskytnutymi autory nadprimérnych hodnot, viz ptiloha B.
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Tabulka ¢. 6 Deskriptivni statistiky pro nezavislé proménné

Energicnost Odhodlani Ponofeni Pracovni angazovanost
N 152 152 152 152
Mean 4.72 493 5.06 4.90
Median 5.00 5.00 5.33 5.22
Standard deviation 1.21 137 1.15 1.17
Minimum 1.67 1.00 2.00 1.67
Maximum 7.00 7.00 7.00 7.00
Skewness -0.631 -0.843 -0.990 -0.855
Std. error skewness 0.197 0.197 0.197 0.197
Kurtosis -0.308 0.128 0.391 0.189
Std. error kurtosis 0.391 0.391 0.391 0.391
Shapiro-Wilk W 0.947 0.928 0.901 0.935
Shapiro-Wilk p <.001 <.001 <.001 <.001

Vlastni zpracovani

Dale jsem pro vodni pfehled provedla standardni korelaci mezi celkovou pracovni

angazovanosti, jednotlivymi dimenzemi a proménou formou prace. BohuZzel mezi formou

prace a proménnymi tykajici se pracovni angazovanosti byla nalezena jen miziva korelace.

Vysledky uvadim v tabulce €. 6.
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Tabulka ¢. 6 Korela¢ni matrix

Energicnost Odhodlani Ponofteni Pravncovm 2.Pravc'ovn|
angaZovanost rezim
Ly Pearson's
Energicnost ; —
p-value —
Odhodlani fearson > 0.862 —
p-value <.001 —
Ponofeni fears"” > 0.783 0.793 —
p—-value <.001 <.001 —
Pracovni Pearson's
. 0.942 0.952 0.911 —
angazovanost r
p—-value <.001 <.001 <.001 —
2-Pracovni Pearson's ~0.022 0.050 0012 0016 —
rezim r
p-value 0.791 0.539 0.883 0.843 —

Vlastni zpracovani

Poté jsem pfistoupila k samotnym analyzam pro provéfeni mych hypotéz. Jako

analytickou metodu jsem zvolila mnohondsobnou linearni regresi s hierarchickym

pfistupem. Nejprve jsem se vénovala vztahu celkového skoru pracovni angaZovanosti a

formy préce, samoziejmé se zietelem ke kontrolnim proménnym. V nasledujici tabulce €. 7

uvadim deskriptivy pro miry centrdlni tendence a variance pro proménou pracovni

angazovanosti rozdélenou dle formy prace. Reportované rozdily u variability 1 stfednich

hodnot jsou jen drobné.

Tabulka ¢. 7 Deskriptivni statistiky pro pracovni angazovanost

2. PrF:f:OVI‘II N Mean Median SD Minimum Maximum
rezim
Pracovni HO 52 495 533 1128 2.00 7.00
angazovanost
Kancelaf 49 476 511 1373 167 6.56
Hybridni resim 51 5.00 522 0981 2.00 6.89

Vlastni zpracovani
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Nasledn¢ jsem provedla samotnou mnohondsobnou linedrni regresi, kdy jsem
pomoci hierarchického ptistupu vlozila nejprve kontrolni proménné a poté nezavislou
proménou formy prace. V tabulce ¢. 8 predkladam celkovy fit model. Mnou vytvotfeny
model bohuzel nebyl vhodnéjsi nez model nulovy, za pouziti kontrolnich proménnych
vysvétluje rozptyl zavislé promeénné pracovni angazovanosti jen zcca 2,5 % (za uziti
adjusted R z cca 0,2 %). Pti ptidani nezavislé proménné pak model vysvétluje cca 2,7 %
rozptylu (pti adjusted R cca 0,7 %). Oba dva modely jsou vSak nesignifikantni, p hodnota u
obou piesahuje hladinu 0,05 (za pouziti nezavislé proménné dokonce jesté p hodnota
narostla). Naopak F hodnota se po doplnéni nezavislé proménné nezvedla, dokonce klesla.
Muj model se tedy vyrazné nelisi od modelu nulového, pro celkovy piehled ale dopliuji i

samotnou regresni analyzu s prediktory.

Tabulka ¢. 8 Fit Model pro pracovni angazovanost

Overall Model Test

Model R R? Adjusted R? F df1  df2 P
1 0.157 0.0245 —0.00203 0.923 4 147 0.452
2 0.164 0.0268 —0.00655 0.804 5 146 0.549

Vlastni zpracovani

Nasledujici tabulka ¢. 9 tak ukazuje, nakolik byly kontrolni proménné a nezavisla
proménna vhodnymi prediktory pro zavislou proménou. Zadna zproménnych se ale
neukdzala byt statisticky vyznamnym prediktorem pro zavislou proménnou, zadna zp
hodnot nebyla pod urcenou hladinou vyznamnosti 0,05. Stejné tak model jen s kontrolnimi
promé&nnymi nepiinesl Zddny vyznamny prediktor, pro usporu prostoru uvadim pouze model

1 s nezavislou proménnou.
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o .
Tabulka ¢. 9 Model koeficientd — Pracovni angazovanost 95% Confidence

Interval
. . Stand.

Predictor Estimate SE t P Estimate Lower Upper
Intercept 4.2006 0.7723 5.439 <.001
3-Hov , 0.2363 0.2018 1.171 0.244 0.1013 -0.0697 0.272
poslednim roce
5. Vék 0.0193 0.0134 1.443 0.151 0.1181 -0.0437 0.280
6.Vzdélani -0.0766 0.1106 0 69; 0.490 —0.0583 -0.2249 0.108
4. Pohlavi -0.1230 0.1990 0 61; 0.537 -0.0523 -0.2194 0.115
2.Pracovni rezim 0.0713 0.1221 0.584 0.560 0.0505 -0.1205 0.222

Vlastni zpracovani

Dale jsem se vénovala moznosti, Zze nezavisla proménna forma prace mize mit vztah
pouze s jednou nebo ptipadné dvéma dimenzemi zavislé proménné pracovni angazovanosti,
pficemz forma prace mize ovlivilovat pouze jednu z dimenzi pracovni angaZovanosti, a to
jesté ne v takové mife, aby se jeji vliv mohl projevit v celém skoru pracovni angazovanosti.
Provétila jsem tedy opét pomoci mnohonasobné linedrni regrese s hierarchickou metodou
pfi zahrnuti kontrolnich proménnych vztah nezavislé proménné s dimenzi pracovni
angazovanosti energic¢nost, dale vztah formy prace s dimenzi odhodlani a na zavér vztah

formy préce s dimenzi ponofeni.

V souladu s pofadim dimenzi zmifilovaném autory UWES 8kély jsem zacala dimenzi
pracovni angaZovanosti energicnost. V tabulce ¢. 10 tak znovu prezentuji deskriptivni
statistiky pro dimenzi energi¢nost rozdélenou dle formy prace. Tabulku ¢. 10 a dalsi
opakujici se tabulky pro vysledky regresni analyzy jednotlivych dimenzi uz pro tsporu
uvadim v ptiloze C. Nicmén¢ ani zde se pfili$ nelisi stfedni hodnoty a smérodatna odchylka

energi¢nosti dle jednotlivych forem prace.

V dalsi tabulce ¢. 11 uvadim fit model pro dimenzi energi¢nost. Rozptyl zavislé
proménné je téméf shodné vysvétlen jak u modelu jen s kontrolnimi proménnymi, tak u
modelu s pfidanou nezavislou proménnou z cca 3,4 % (adjusted R se mirn¢ li§i, model
s kontrolnimi proménnymi je zde zastoupen cca 0,7 % a model za pfidané nezavislé
proménné ma pak adjusted R cca 0,1 %). P hodnoty znovu ptesahuji bezpe¢nou hranici 0,05

pro statistickou vyznamnost, stejné tak F hodnota opét klesla. Miij model tedy neni vhodné&;jsi
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nez model nulovy. Znovu probéhla i analyza jen pro kontrolni proménné, ze které nevzesly

zadné vyznamné prediktory.

Tabulka ¢. 12 pak ptiblizuje, jak dopadla mnohonasobna linearni regrese. V modelu
pouze s kontrolnimi proménnymi jsem nenaSla zadny vyznamny prediktor, stejné pak
v modelu vcetné¢ nezavislé proménné, ani zde jsem nenasla proménnou, kterd by byla

statisticky vyznamna (p hodnoty piekracovaly 0,05).

Stejnym postupem jsem pokraovala i u dalSi dimenze pracovni angazovanosti
odhodlani. Tabulka ¢. 13 tak obsahuje deskriptivni statistiky pro dimenzi odhodlani
rozdelené dle nezavislé proménné formy prace. Podobné jako v pfedchozich ptipadech jsou

i zde rozdily mezi hodnotami centralni tendence a rozptylu velmi malé.

Obdobné¢ jako u piedchozich analyz i zde tabulka ¢. 14 ukazuje, Ze jsou p hodnoty
nepiimétené vysoké, F hodnoty maji opacny neZ pozadovany vyvoj. Rozptyl zavislé
proménné byl u kontrolnich proménnych vysvétlen z cca 2 % (pfi adjusted R z 0,7 %) a po
pridani nezéavislé proménné z 2,5 % (pti adjusted R z 0,8 %). Miij model tak bohuzel ani u
dimenze odhodlani nebyl lepsi nez nulovy. Opét jsem provedla i analyzu pouze pro kontrolni

proménné, ani zde jsem nenasla vyznamny prediktor.

Tabulka €. 15 pak zobrazuje vysledky linearni regrese pro dimenzi zavislé proménné
pracovni angaZovanosti odhodlani a kontrolni proménné spolu s nezavislou proménnou
formou préce. Jak napoveédély vysledky pro fit mého modelu, ani zde nebyl nalezen Zadny

statisticky vyznamny prediktor (p hodnoty byly znovu nepfimétené vysoke).

Jako posledni jsem totoznym zplisobem podrobila analyze i tfeti dimenzi pracovni
angazovanosti ponofeni. Tabulka €. 16 se tak opét vénuje nejprve deskriptivnim statistikdm
pro dimenzi ponofeni s ohledem na nezavislou proménnou formu prace. Ani zde nejsou

rozdily mezi sttednimi hodnotami a rozptylovymi hodnotami nijak velké.

Nasledné tabulka €. 17 naposledy ukazuje, zda mtij model fituje, bohuzel i zde p a F
hodnoty neodpovidaji stanovenym hranicim (p nad 0,05). Model s kontrolnimi proménnymi
vysvétlil jen cca 1,4 % rozptylu dimenze pracovni angaZovanosti ponofeni (pfi pouZiti
adjusted R cca 1,3 %), po pfidani nezavislé proménné pak cca 1,6 % rozptylu (pii adjusted

R 1,8 %).
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Jako posledni tabulku u vysledkové ¢asti pridavam tabulku €. 18, ktera opét mapuje
vysledky mnohonasobné hierarchické linedrni regrese. Ani v tomto piipadé se bohuzel
nezdafilo najit statisticky vyznamny prediktor pro zéavislou proménnou, a to ani mezi

kontrolnimi proménnymi ani u nezavislé proménné.

Z vyse uvedenych vysledki provedenych analyz vyplyvéa, Ze jsem nenalezla
dostateCnou podporu pro zamitnuti nulovych hypotéz HOI: Pracovnici bez moznosti
pravidelné prace z domova budou mit vyssi nebo stejnou pracovni angazovanost nez
pracovnici, kteri maji hybridni rezim nebo pracuji plné z domova. HO2: Pracovni
angazovanost se nelisi mezi pracovniky s plné pracujicimi z domova a pracovniky s
hybridnim reZimem a pro podrzeni mych hypotéz a musim tedy hypotézy HI: Pracovnici
bez moznosti pravidelné prace z domova budou mit nizsi pracovni angaZovanost nez
pracovnici, kteri maji hybridni rezim nebo pracuji plné z domova. H2: Pracovni
angazovanost se lisi mezi pracovniky s plné pracujicimi z domova a pracovniky s hybridnim
rezimem zamitnout. Mezi tfemi skupinami pracovnikl rozdélenymi dle formy prace nebyl

nalezeny dostatecné signifikantni rozdil u dosazené pracovni angazovanosti.
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6 Diskuze

Cilem vyse popsaného empirického Setfeni bylo zodpoveédét na vyzkumnou otazku,
zda existuje souvislost mezi angazovanosti zaméstnanct v IT sektoru a rezimem jejich prace,
tedy praci z domova, praci z pracovi§té a hybridnim rezimem. Setfeni bylo provedeno
pomoci elektronického dotazniku, ktery se sklddal ze sSkaly pro méfeni pracovni
angazovanosti UWES-9, otazkou na nezdvislou proménou a dotazy na demografické
proménné, viz popis vyse a piiloha &.2. Setfeni provedené pomoci linearni regrese stanovené
hypotézy bohuzel nepotvrdilo, souvislost mezi angazovanosti a pracovnim rezimem se tedy
u zkoumaného vzorku nepodaftilo najit. Vysledky Setfeni mohou samoziejmé byt ovlivnéné
fadou limitl Setfeni a intervenujicimi proménnymi, kterym se v této ¢asti prace podrobné
vénuji. Je tedy otazkou, na kolik je mozné vyse popsané vysledky generalizovat na celou
cilovou populaci IT pracovnikii. Zarovenl se ale v této kapitole zabyvam 1 interpretaci

samotnych vysledk, jejich moznym disledkem a doporuc¢enimi pro mozny dalsi vyzkum.

Prvnim limitem, ktery mohl mit vliv na vysledky Setfeni, mize byt zptisob vybéru
vzorku, ktery nebylo mozné provést ndhodné. U nendhodného vybéru tak hrozi riziko, Ze
testovany vzorek nebude dostatecné odpovidat cilové populaci, a mize tak byt ohrozena
externi validita Setfeni. Rizika vyplivajici z nendhodného vybéru vzorku muize pomoci
vyvazit n¢kolik faktord, a to jednak vysoka néavratnost dotazniku, ktera v tomto ptipadé
ptesahla 70 %. Dale populace byla pomérné zce zvolena a dotaznik byl poslan do tymd,
které zvolené populaci co nejvice odpovidaly. Reprezentativnosti vzorku také napomaha
veétsi mnozstvi zapojenych firem a vétSi mnozstvi oslovenych tymi s podobnymi
charakteristikami. Soucasné¢ by mohlo mit pozitivni vliv 1 zvolené statistické zpracovani
pomoci hierarchické linearni regrese, kdy regrese je docela robustni a odolny nastroj.
Celkovée bylo Setfeni vice pojaté jako focus group vyzkum na Gzké homogennéjsi populaci
s cilem spiSe popsat detailnéji urcitou podskupinu pracovnikl a ptispét k rozsiteni vhledu na
IT pracovniky v urcitych typech pracovnich organizaci za urcité pracovni situace nez Siroce
generalizovat zji$téni na vSechny IT pracovniky ve vSech typech pracovnich organizaci

(Goodwin, 2017, s. 94-99 a 140-148).

Dal$imi limity Setfeni mohly byt 1 obecné biasy, které se v Setfenich a vyzkumech,
kde je nutné zkoumany jev méfit pomoci chovani nebo sebehodnoceni Ucastnikii, Casto

vyskytuji a nejde jim stoprocentné zamezit. Jednak tedy participanti Setieni mohli mit strach
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odpovidat negativné o své pracovni angazovanosti. V dotazniku i privodni zprave sice byli
participanti opakované ujisténi o naprosté anonymité, i tak ale mohli mit obavu, ze se k jejich
odpovédim muze dostat jejich nadfizeny ¢i nadfizena, ptipadné néktery z kolegh z HR
oddéleni, ptes které byl dotaznik distribuovan. Bohuzel distribuce dotazniku nebyla mozna
jinym zpuisobem, zastupci oslovenych firem odmitli s odkazem na GDPR ¢i interni pedpisy
tykajici se IT bezpecnosti poskytnout k Setfeni ptimé kontaktni udaje svych kolegt, a tak je
nebylo mozné oslovit napiimo. Dale mohla ve vysledcich hrat roli obecnd obava
ucastnici Setfeni by i pfes anonymitu mohli mit snahu plsobit jako angazovanéjsi a
pozitivnéji naladénéjsi pracovnici. V ptipadé¢ Hawthorského efektu pak mohlo jen védomi,
ze se ucastni empirického Setfeni ovlivnit 1 pro respondenty nevédomé jejich odpovédi, a to
nejen smérem k pozitivnéj$Sim odpovédim (Goodwin, 2017, s. 180—-181; Chung a Monroe,

2003, s. 296-301; Wildman, 1977, s. 74-79).

Dale je otazkou, jaké vysledky by obdobné empirické Setieni ptineslo pti zvoleni jiné
populace. Klicem k nepotvrzeni hypotézy a k vysvétleni rozporu mezi v teoretické casti
uvedenymi dosavadnimi poznatky o vztahu prace z domova a pracovni angazovanosti a mezi
vysledky tohoto Setfeni muze byt pravé populace IT pracovniki. Lidé pracujici v IT oboru
jsou obecné na trhu prace velmi Zddanou skupinou, jsou nadstandardné finanéné ohodnocent,
Casto si mohou vybirat z velké fady nabidek prace a mohou tak pracovat hlavné na pozicich,
které je bavi a napliuji, diky ¢emuz dle vyzkuma dosahuji oproti pracovnikiim z jinych
oborl vyssi pracovni angazovanosti a spokojenosti. I vzorek pouzity v této praci mél vyssi
primérné skory angazovanosti, nez jsou srovnavaci hodnoty uvadéné autory skély (Alarcon

a Lyons, 2011, s. 470-477; Kamalanabhan a Mayuri, 2009, s. 766—768).

Také je mozné vysledky Setfeni interpretovat v kontextu nafizenosti €1 vlastni volby
pracovniho rezimu, tedy zda pracovnikiim jejich aktudlni reZim vyhovuje a zda se na jeho
nastaveni mohli sami podilet ¢i jim byl mandatorné uren nadfizenym ¢i jejich pracovni
organizaci. Tedy jestli naptiklad rezim plné prace z kancelaife byl volbou samotného
pracovnika nebo pouze rozhodnutim jeho pracovni organizace. Po zrealizovani Setieni jsem
se znovu obratila na své kontakty v zapojenych firméch a ve vétSin€ z nich ma pracovnik
ur¢itou miru autonomie pfi stanoveni si pracovniho rezimu, piedev§im u stanoveni prace
plné€ z kancelare jde ¢asto o dobrovolnou volbu. V mém vzorku tak plné€ z pracovisté ziejme

pracovali lidé predevs§im ze své vlastni volby a je tak otazkou pro pfisti vyzkumy, jak by
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vysledky ovlivnili respondenti, ktefi nemaji praci z domova umoZznénou, ale alesponl

¢aste¢né by ji preferovali.

V tomto odstavci pak jesté¢ zminuji mozny vliv jinych intervenujicich proménnych,
které nebyly béhem Setfeni méfeny, a zaroven se mohou uzce dotykat pracovniho Zivota
respondentt, jejich spokojenosti a pracovni angazovanosti. Jde tak naptiklad o vliv fizeni
tymu ¢i projektl (napt agilni/waterfallové styly fizeni), vliv autonomie v ramci své pracovni
pozice, vliv moznosti dalSiho kariérniho rozvoje. Tyto vysSe popsané mozné intervenujici
proménné mohou vliv formy prace na pracovni angazovanost napiiklad vyrusit a je mozné
se jim vénovat v tomto kontextu i v ramci budoucich empirickych Setfenich a vyzkumech
(McMurtrey et al., 2015, s. 290-297; Diala, 2011, s. 832-835; Melnik a Maurer, 2006, s.
36-41).

Pti interpretaci vysledkl Setfeni jsem nadale uvazovala o mozné zméné¢ vnimani
prace z domova, kterd mohla v nedavné dobé probehnout. Pfed pandemii COVID-19 byla
prace z domova vnimana jako ojedinély benefit a byla velmi cenénd. Nicmén¢ po téméf tiech
letech pandemie je v mnoha pracovnich organizacich, a v IT oboru hlavné, moznost prace
z domova uz standardnim benefitem jako naptiklad péti tydenni dovolend. Pracovnici uz si
na ni zvykly a aktivné ji vyZaduji. Mize dokonce byt pracovniky i vnimana ne jako benefit
ale jako automaticky narok na pracovni organizace. V praxi se i jako pracovnik v néboru
setkavdm s tim, Ze bez moZnosti prace z domova kandidati ani nenastoupi. K dal§im
Setfenim bych proto vznesla otazku, zda uZ moznost prace z domova neni vnimani jako
standard, jako zminovany tyden dovolené navic, ktery uz nezveda angazovanost a motivaci
pracovniki, ptfipadné kandidatl, ale zda jeho odebrani a neposkytnuti ji naopak nemiize
vyrazné snizit, protoze je vnimano jako odebrani urc¢it¢ho prava nebo naroku svym

pracovnikiim (Dombrovsky, 2022, nestrankovano).
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7 Zaveéer

Ve své diplomové praci jsem se pokusila popsat konstrukty pracovni angazovanosti
a alternativni pracovni uspotadani praci z domova a empiricky ovéfit jejich mozny vztah u
populace IT pracovnikli. Oba tyto pojmy jsem se nejprve pokusila s oporou v existujicich
vyzkumech a ptistupech definovat, popsat jejich vyvoj i vliv na pracovni organizace a na
samotné pracovniky, nasledné jsem se zaméfila na shrnuti dosavadnich poznatkii o jejich
vzajemném vztahu. Kratce jsem se zaméfila i na charakterizovani populace IT pracovniki,
protoze pravé na ni probéhlo mé empirické Setfeni. V druhé ¢ésti prace jsem provedla

samotné vyzkumné ovéteni, zhodnoceni a interpretaci jeho vysledkl a limitd.

V ramci kapitol vénovanych pracovni angazovanosti jsem shrnula hlavni ptistupy
k tomuto pojmu, a to konkrétné pojeti Williama Kahna, ktery k pracovni angazovanosti
ptistupuje hlavné jako k fyzickému, kognitivnimu a emociondlnimu investovani sama sebe
do své prace (Kahn, 1990, s. 700—705). Dale jsem se vénovala pojeti pracovni angazovanosti
v podani Christiny Maslachové a Michaela Leitnera, ktefi ji chdpou predevsim jako opak a
protipdl pracovniho vyhoteni (Maslach a Leiter, 1997, s. 102—128). Jako tfeti vyznamné
pojeti pracovni angaZovanosti jsem vybrala pfistup Wilmara Schaufeliho a Arnolda Bakera,
ktefi k ni ptistupuji predevsim jako k stabilnimu, dlouhodobému afektivnimu 1 kognitivnimu
stavu, ktery je zaméfeny vici své pracovni roli 1 pracovni organizaci a je dan predevsim

mirou odhodléani, energi¢nosti a pohlcenim (Schaufeli et al., 2002, s. 74).

V této diplomové praci jsem nabidla i ptehled nékolika méficich néstrojii pracovni
angaZovanosti, konkrétné jsem se vénovala akademickym néstrojim Maslach Burnout
Inventory a Oldenburg Burnout Inventory, z poradenské praxe vzes$lému nastroji Gallup
Workplace Audit, a predevS§im nastroji Utrecht Work Engagement Scale, ktery vytvofil
Wilmar Schaufeli a jehoz deviti poloZzkovou verzi jsem pouzila pro své empirické Setfeni
(Maslach, Jackson a Leitner, 1996, s. 192—194; Demerouti et al., 2003, s. 14; Harter,
Schmidrt a Plowman, 2012, s. 2-23; Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 706—710).

Podrobnéji jsem se vénovala také disledkiim pracovni angazovanosti, predevSim
otazce vyssi produktivity, nizsi fluktuace, vétSi oddanosti pracovnika vic¢i jeho pracovni
organizaci. SnaZila jsem se popsat mozné proménné, které mohou miru pracovni

angazovanosti ovliviiovat, a to jak proménné na stran€ pracovnika (jeho osobni Zivot,
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aktualni situace ¢i mozny vliv osobnostniho nastaveni), tak i proménné na stran¢ pracovni
organizace (napfiklad styly vedeni pracovniki, organiza¢ni klima a kultura atd.), které
mohou samotné organizace menit ku svému prospéchu (Bakker a Demerouti, 2007, s. 313—
316; Bailey et al., 2015, s. 13—17; Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105; Dutu a
Butucescu, 2019, s. 78-82; Bakker et al., 2011, s. 14—17).

V kapitolach zaméfenych na praci z domova jsem se nejprve veénovala jejimu
vymezeni, dale jsem ptesla ke zménam, které praci z domova umoznily, konkrétné rozvoji
informacnich technologii, nastupu globalizace, zmény v rodinném uspotadani. Ptiblizila
jsem vyvoj prace z domova od 70. let minulého stoleti, ktery mél dle Jacka Nillese tii faze,
fazi domaci kancelate, fazi mobilni kancelaie a f4zi virtualni kancelare (Messenger, 2019, s.
3-5; Nilles, 1975, s.1142-1143). Zarovei jsem se zaméfila 1 na neddvnou akceleraci prace
z domova, do pandemie COVID-19 byla prace z domova alternativnim pracovnim reZimem,
uzavér celych spolecnosti ale v tomto rezimu pracovala az 40 % pracovnikill a ani dnes po
odeznéni pandemie prace z domova neustoupila a zda se, ze zv1asté jeji hybridni model bude

dale pretrvavat (Sostero et al., 2020, s. 8—18; Mark et al., 2022, s. 400—401).

V ramci zaméfeni se na praci z domova jsem se snaZila postihnout pfinosy a rizika
tohoto uspotfadani pro pracovnika i pro pracovni organizaci. Pro pracovniky miiZze byt
nejveétsim piinosem flexibilita, uSetfeni ¢asu na dopravu, a hlavné moznost 1épe sladit sviyj
osobni Zivot s Zivotem pracovnim, piedevSim pro rodi¢e malych déti nebo pracovniky se
zdravotnim postizenim mulZe prace z domova usnadnit névrat na pracovni trh (Pavlova,
2019, s. 5-6). Rizikem ale je pfedev§sim moZna socidlni izolace, hor$i vztahy s kolegy a
stirani hranic mezi praci a osobnim Zivotem (Wojcak, 2016, s. 35-40). Pro pracovni
organizace muze prace z domova umoznovat spolupraci s pracovniky bez ohledu na jejich
lokaci, rychlejsi nédvrat rodici malych déti zpét do préace, ¢i naptiklad vice loajalni
pracovniky (Malhotra, Majchrzak a Rosen, 2007, s.68—69; Gajendran a Harrison, 2007, s.
1535-1537). Naopak se ale musi vypotadat s rizikem horsi komunikace, ztizeného vedeni
pracovniki ¢i mozného nepftijeti firemni kultury (Wang et al., 2021, s. 50-51). Kombinaci
vyse popsanych vyhod a lepsi eliminaci rizik mize poskytovat pfedevsim hybridni model

prace z domova.
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Pfed samotnym pfistoupenim k empirickému Setfeni jsem se pokusila shrnout
dosavadni poznatky o vztahu pracovni angazovanosti a prace z domova. Do pandemie
COVID-19 se tomuto vztahu mezi odborniky 1 diky malému rozsifeni prace z domova
nevénovala tak velka pozornost. Soucasné vyzkumy pak byly vétSinou realizovany az béhem
pandemie, a tedy béhem nucené trvalé¢ prace z domova, coz mohlo vysledky vyrazné
ovlivnit. Pfesto jsem nas$la fadu vyzkumu, které mezi praci z domova a vyssi pracovni
angazovanosti nalezly pozitivni vztah, zaroven jsem ale nalezla i vyzkumy protichtidné. I
z tohoto diivodu jsem se rozhodla tématu ve své praci vénovat (Charalampous et al., 2019,
s. 66—68; Sardeshmukh, 2012, s. 202; Delanoeije a Verbruggen, 2020, s, 803—804; Syrek et
al., 2022, s. 29-31).

Vzhledem k tomu, Ze mé empirické Setfeni probchlo na populaci IT pracovnikd,
povazovala jsem za diilezité stru¢né shrnout specifika téchto pracovnikil, predevsim jejich
nedostatek na pracovnim trhu a velkou zadanost ze strany pracovnich organizaca, dale
velkou pfevahu muzi oproti Zendm v tomto oboru, Cast&jsi tercidlni vzdélani nez u zbytku
populace, a predev§im vyrazn¢ nadprimérné piijmy oproti jinym skupindm pracovnikil

(CSU, 2021, nestrankovano; CSU, 2023, nestrankovano).

Samotné empirické Setfeni bylo realizovano pomoci kvantitativniho kvazi
experimentalniho pfistupu a odpovidalo na vyzkumnou otdzku: Lisi se pracovni
angazovanost u pracovnik, kteti maji odliSny pracovni rezim? a na ni navazujici alternativni
hypotézy: H1: Pracovnici bez moznosti pravidelné prace z domova budou mit niz$i pracovni
angaZovanost neZ pracovnici, ktefi maji hybridni reZim nebo pracuji plné¢ z domova. H2:
Pracovni angazovanost se 1i$i mezi pracovniky s plné€ pracujicimi z domova a pracovniky s

hybridnim rezimem.

Sbér dat pro empirické Setfeni probé&hl elektronicky pfes platformu Survio na
populaci IT specialistii, dotaznik se sestaval ze $kaly na pracovni angazovanost UWES-9,
otazek na pracovni rezim a otazek na demografické udaje respondenttl. Setieni se zi¢astnilo
152 respondentl. Po ovéteni tii faktorového modelu jsem pfistoupila k provedeni
statistickych analyz za pomoci mnohonasobné hierarchické linedrni regrese. Ovéfila jsem
takto vztah celkového skoru pracovni angaZovanosti a pracovnich rezimu (trvale
z kancelare, trvale zdomova a hybridni reZzim) i vztah jednotlivych dimenzi pracovni

angazovanosti (odhodlani, energi¢nost a pohlceni) s jednotlivymi pracovnimi reZimy. Ani
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v jednom piipad¢ se mi ale nezdafilo najit statisticky vyznamny prediktor pro pracovni
angazovanost nebo jeji dimenze, nulté hypotézy se mi tak nezdafilo vyvratit a nenasla jsem

tedy dost podpory pro své alternativni hypotézy.

V posledni kapitole prace jsem se ndsledné¢ zaobirala vyhodnocenim vysledkd a
moznymi limity empirického Setfeni. Vysledky mohly byt ovlivnéné nendhodnym vybérem
(Goodwin, 2017, s. 94-99 a 140-148), ¢i bézn¢ se vyskytujicimi biasy (Goodwin, 2017, s.
180—181). Velky vliv mohla mit také specificnost populace IT pracovnikii, dale moznost
vlastni volby pracovniho rezimu, kterd u mého vzorku ptevladala, nebo uz zminéné vnimani
prace z domova, pfedevsim jejiho hybridniho modelu, jako nového standardu a benefitu,
ktery by mél byt automaticky poskytovan pracovni organizaci (Dombrovsky, 2022,
nestrankovano; Alarcon a Lyons, 2011, s. 470-477).
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9 Priloha A — Dotaznik pro empirické Setreni
Informovany souhlas s ticasti na vyzkumu pro diplomovou praci

Nazev projektu: Pracovni angazovanost zaméstnancti: diplomova prace
Hlavni vyzkumnik: Bc. Jitka Kubatova

Vedouci prace: PhDr. Jan Gruber, Ph.D.

Pracovisté: Filozofickd fakulta UK, katedra andragogiky a personalniho fizeni
Obdobi feseni projektu: zati 2022

Pribéh ucasti:

Vyzkum je realizovan pomoci tohoto dotazniku, po tomto informovaném souhlasu
nasleduje 16 otazek, vyplnéni dotazniku zabere maximalné 10 minut.

Zpracovani osobnich udaji:

Dotaznik je ¢ist¢ anonymni, nikde neni tfeba uvadét své jméno a ptijmeni. Pouze pro ucely
mé diplomové prace ale prosim o vyplnéni nasledujicich demografickych udaja: vek,
pohlavi a nejvyssi dosazené vzdélani. K ziskanym anonymnim datim budou mit ptipadny
ptistup pouze dalsi lidé z UK a pouze za ucelem zhodnoceni diplomové prace.

Povinné poskytované informace dle Obecného natizeni o ochrané osobnich udajii (EU
2016/679, GDPR)

Vase osobni tdaje budu zpracovavat na zadkladé¢ Vami udélené¢ho souhlasu pro ucely
vyzkumu v oblasti fizeni lidskych zdrojt

Spravce osobnich udajt: Jitka Kubatova, jitkazk@gmail.com

Vase prava v souvislosti se zpracovanim osobnich udaji:

- poZzadovat piistup k osobnim tidajim tykajicim se Vasi osoby, jejich opravu nebo
vymaz, popiipadé omezeni zpracovani,

- podat stiznost dozorovému organu (Utad pro ochranu osobnich dajii, www.uoou.cz)
v pripad¢, ze se domnivate, Ze zpracovani osobnich udaji probiha v rozporu s pravnimi
predpisy;

- souhlas se zpracovanim osobnich tdajii udéleny nize kdykoliv odvolat, aniz by za to
hrozila jakékoliv sankce ¢i znevyhodnéni, a to oznamenim na kontaktni udaje spravce
osobnich tdaji. Zakonnost zpracovani udaji pted odvolanim souhlasu tim neni dotcena.

V ptipadé jakychkoliv dotazli se nevahejte na m¢ obratit pfes e-mail: jitkazk@gmail.com.
Souhlas s ucasti ve vyzkumu a zpracovanim osobnich udaja
Pokud se rozhodnete vyzkumu zlc¢astnit, pokracujte dale na otdzky. V obou ptipadech

Vam velmi d€kuji za Vas Cas a ochotu.

Jitka Kubatova

1. Jaky je Vas soucasny pracovni rezim?
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6.

Stale / ptevazné pracuji z kancelate
Stale / pfevazné pracuji z domova
Stfidavy rezim

Pracoval/a jste v poslednim roce Uplné/pievazné z domova?
Ano

Ne

Jaké je Vase pohlavi?

Muz

Zena

Jiné

Napiste prosim Vas veék:

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
Stfedoskolské s vyucnim listem
Stredoskolské s maturitni zkouskou
Vysokoskolské bakalarské
Vysokoskolské magisterské
Vysokoskolské doktorské a vyssi

Naésledujicich 9 tvrzeni se tyka toho, jak se citite ve své praci. Prosim piectéte si
peclivé kazdy vyrok a rozhodnéte se, jestli se tak nékdy ve své praci citite. Pokud nikdy
neprozivate tyto pocity, oznacte u tvrzeni "nikdy". Pokud jste n¢kdy takovy pocit zazivate,
zaSkrtnéte u tvrzeni odpoveéd’, které nejvice odpovida frekvenci, s jakou popisované pocity
proZivate.

Ve své praci piekypuji energii

nikdy

skoro nikdy — n¢kolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — né€kolikrat mési¢né

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — nekolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Ve své praci se citim silny/a a energicky/a
nikdy

skoro nidky — n¢kolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — nékolikrat mési¢né

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — nékolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Jsem nadSeny/4 svou praci

nikdy

skoro nikdy — n¢kolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — nékolikrat mési¢né
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10.

11.

12.

13.

14.

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — nékolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Moje prace je pro me inspiraci

nikdy

skoro nikdy — né¢kolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nekdy — n€kolikrat mésicné

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — nékolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Kdyz rano vstavam, t€Sim se na svou praci
nikdy

skoro nikdy — nékolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — nékolikrat mési¢né

¢asto — jednou za tyden

velmi Casto — n¢kolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Citim se §t’astny/a, kdyZz intenzivné pracuji
nikdy

skoro nikdy — nékolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — nékolikrat mési¢né

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — n¢kolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Jsem hrdy/4 na préci, kterou délam

nikdy

skoro nikdy — n¢kolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — né€kolikrat mési¢né

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — n¢kolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Jsem ponoteny/a do své prace

nikdy

skoro nikdy — n¢kolikrat do roka nebo méné
zfidka — jednou za mésic nebo méne

nékdy — nékolikrat mési¢né

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — nékolikrat za tyden

vzdy — kazdy den

Kdyz pracuji, nechavam se praci unést
nikdy

skoro nikdy — n¢kolikrat do roka nebo méné
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zfidka — jednou za mésic nebo méne
nekdy — n€kolikrat mésicné

Casto — jednou za tyden

velmi Casto — nékolikrat za tyden
vzdy — kazdy den

.....

mé diplomové praci. Pokud mate jesté jakékoliv otazky, které se tykaji pruibéhu vyzkumu,
jeho vysledki ¢i ¢ehokoliv dalsiho, nevahejte mé kontaktovat.

Jesté jednou dekuji
Jitka Kubatova
jitkazk@gmail.com
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10 Priloha B Doporuc¢ené normy pro skalu UWES-9

Skére norem pro UWES-9 (N = 9.679)

Energi€nost Odhodlani Pohlceni Celkové skére

Velmi nizky <2.00 <1.33 <1.17 <1.77
Nizky 2.01-3.25 1.34-2.90 118-2.33 1.78 —2.88
Priimérmny 3.26 -4.80 291-4.70 2,34-4.20 2.89-4.66
Vysoky 4.81 -5.65 4.71 -5.69 421-533 4.67-5.50
Velmi vysoky z 5.66 =5.70 =534 =551

M 4.01 3.88 3.35 3.74

SD 1.13 1.38 1.32 1.17

SE 01 .01 .01 .01
Rozmezi .00 -6.00 .00-6.00 .00-6.00 .00-6.00

(Schaufeli & Bakker, 2003)
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11 Priloha C Vysledky linearni regrese pro jednotlivé dimenze

pracovni angazovanosti

Tabulka ¢&. 10 Deskriptivni statistiky pro dimenzi energi¢nost

2.Pracovni rezim N Mean Median SD Minimum Maximum

Energi¢nost HO 52 4.85 5.17 1.22 2.00 7.00
Kancelaf 49 453 4.67 139 1.67 6.67
Hybridni rezim 51 478 5.00 1.01 2.00 7.00

Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 11 Fit model pro dimenzi energi¢nost

Overall Model Test

Model R R? Adjusted R? F df1  df2 P
1 0.184 0.0339 0.00765 1.29 4 147 0.276
2 0.185 0.0341 0.00101 1.03 5 146 0.402

Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 12 Model koeficientd pro dimenzi energic¢nost

95% Confidence
Interval
. . Stand.

Predictor Estimate SE T p Estimate Lower Upper
Intercept 3.8960 0.8011 4.864 <.001
f(‘)?eo v poslednim 02562 02093 1224 0223 0.1055 -0.0648 0276
5. Vek 0.0246 0.0139 1.771 0.079 0.1445 -0.0167 0.306
6.Vzdélani -0.0821 0.1147 0 71!; 0.476 -0.0601 -0.2260 0.106
4. Pohlavi -0.0969 0.2064 047(_) 0.639 -0.0396 -0.2061 0.127
2.Pracovni rezim 0.0194 0.1267 0.154 0.878 0.0132 -0.1572 0.184

Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 13 Deskriptivni statistiky pro dimenzi odhodlani

2.Pracovni rezim N Mean Median SD Minimum Maximum
Odhodlani HO 52 492 5.33 1.35 1.00 7.00

Kancelar 49 479 5.00 1.62 1.33 7.00

Hybridni rezim 51 5.08 5.00 1.13 1.67 7.00

Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 14 Fit model pro dimenzi odhodlani

Overall Model Test

Model R R? Adjusted R? F df1  df2 P
1 0.140 0.0196 -0.00711 0.733 4 147 0.571
2 0.159 0.0254 -0.00796 0.761 5 146 0.579

Vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 15 Model koeficientd pro dimenzi odhodlani

95% Confidence

Interval
. . Stand.
Predictor Estimate SE T P Estimate Lower Upper
Intercept 4'072 0.9094 4.483 <.001
3.HOv 0257 -
posledni ’ 0 0.2377 1.081 0.281 0.0936 0.077 0.265
m roce 5
4. Pohlavi 0.171 0.2343 - 0.467 -0.0618 0.229 0.105
0.730
1 0
5. Veék 0'022 0.0158 1.316 0.190 0.1078 0.054 0.270
1
fS‘VZdeIan 0.072 0.1303 _ 0.579 -0.0469 0.213 0.120
i 0.556
5 6
2-Pracovn 0134 0.1438 0.936 0.351 0.0810 0.090 0.252
i rezim 6 1
Vlastni zpracovani
Tabulka ¢. 16 Deskriptivni statistiky pro dimenzi ponofeni
2.Pravtfovn| N Mean Median sD Minimu Maximu
rezim m m
Ponor 1 52 5.10 533 11 200 7.00
eni 1
FKance'a 49 495 533 1'; 200 667
Hybrid 51 5.13 533 10 200 667
ni rezim 2

Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 17 Fit model pro dimenzi ponoreni Overall Model Test

RZ

Model R Adjusted R? F df1  df2 p
1 0.119 0.0142 -0.0126 0.529 4 147 0.715
2 0.126 0.0158 -0.0179 0.469 5 146 0.799

Vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 18 Model koeficientd pro dimenzi ponoreni

95% Confidence
Interval
. . Stand.

Predictor Estimate SE t p Estimate Lower Upper
Intercept 4.6290 0.7656 6.046 <.001
i’)?eo vposlednim 41956 02001 0978 0330 0.0850 -0.0869 0.257
4. Pohlavi -0.1011 0.1972 0 51?: 0.609 -0.0436 -0.2117 0.124
5. Vék 0.0126 0.0133 0.949 0.344 0.0782 -0.0846 0.241
6.Vzdélani -0.0752 0.1097 0 686% 0.494 -0.0581 -0.2256 0.109
2.Pracovni rezim 0.0598 0.1211 0.494 0.622 0.0430 -0.1290 0.215

Vlastni zpracovani
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