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Uvod

V poslednich letech se svét potykal s neCekanou vyzvou, kterou pandemie COVID-19
predstavovala. Tato krize zpiisobila vyznamné zmény v kazdodennim zivot¢, pracovnim
procesu a ve zpusobu fungovani organizacich a firem. Zasahla Upln¢ vSechny bez
vyjimky a jednotlivei i firmy se ucily k co nejrychlejsi a nejméné zasadnéjsi adaptaci.
V oblasti motivaci doslo k podstatnym zménam, kdy si pracovnici museli zvykat na nové
podminky, dovednosti a piistupy. Nadfizeni vymysleli nové cesty, jak své podiizené
nadale motivovat a podporovat i v nejistych a ménicich se podminkach. Dal§im faktorem
ovliviiujici motivovanost a efektivitu pracovnikl bylo jejich dusevni zdravi. Tento aspekt
se stal dulezity nejen pro jednotlivce, ale pfispival k celkové atmosféie a kultute

v organizacich.

V oblasti vedeni byl nejvétsi vyzvou pro pracovniky nuceny piechod na praci z domova.
Ta spolecné s rychle rozvijejici se digitalizaci pfinesla firmam mnoho pfilezitosti, ale také
hrozeb. Vedouci ¢i nadfizeni byli nuceni vést, motivovat a komunikovat se svymi lidmi
bez osobniho kontaktu a pfimé interakce. Pracovnici museli pfistoupit k rychlejsi adaptaci

na moderngjsi a efektivnéjsi modely a praktiky tykajici se hlavné online prostiedi.

Jak se svét pomalu zotavuje z pandemie COVID-19, stdva se ziejmym, Ze zkuSenosti
ziskané béhem krize ovliviiuji a budou déle ovliviiovat jednotlivé dimenze v pracovnim
procesu. Pristoupeni na flexibilngj$i pracovni napln, schopnost rychle se ptizptisobovat
¢1 efektivné komunikovat se stavaji postupné stavebnimi kameny fizeni lidi 1 v dobé po

pandemii.

Nutno podotknout, Ze tato prace je orientovana na pandemii COVID-19, ktera spliiuje
charakteristiku neptfedvidatelnosti a jeji vystupy budou zobecnény na mozné dopady

nenadalych zmén.
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Diplomova prace je separovana na dvé ¢asti. Prvni ¢asti je teoreticka a druhou empiricka
cast. Teoretickd cast obsahuje zakladni charakteristiku tykajici se oblasti motivace

a vedeni, kde jsou vhodné popsany i aktualni trendy v téchto dimenzi.

Empirickd ¢ast se déli na metody vyzkumu a vybér prostiedku pro vyzkumné Setfeni. Kde
bylo vhodné vybrdno dotaznikové Setfeni. StéZejni casti vyzkumu je provedeni
systematické literarni reSerSe, kterda ma za ukol zmapovat a zanalyzovat dle procesu

internetové zdroje tykajici se této problematiky.



Otazky v dotaznikovém Setieni vychazeji z poznatkl ziskanych ze systematické literarni
reSerSe. Setfeni obsahuje jak uzaviené otazky, tak oteviené otazky, které slouzi
k vyjadieni nazorti jednotlivych respondenti. Poté dochazi k samotné analyze
a vyhodnoceni vystupti. Zde jsou vysledky rozdéleny na obecnou cast, tykajici
se demografickych kritérii respondentii, na ¢ast orientujici se na motivaci a posledni ¢ast
orientujici se na vedeni. Vyzkumna ¢ést je zakoncCena souhrnem a vysledky predem

stanovenych hypotéz.

Po empirické Casti nasleduji doporuceni pro podnikovou praxi tykajici se problematiky,

kterou prace popisuje.

Cilem diplomové prace je analyza zmén v dimenzich pracovniho procesu v dasledku
pandemie COVID-19. Oblastmi, které spadaji do dané problematiky, jsou konkrétné
motivace zameéstnance a jejich vedeni. Rozbor probiha nejprve na zakladé systematické
literarni reserse a poté se analyzuje na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu Setfeni. Aby byl

hlavni cil splnén, musi byt podlozen n¢kolika dil¢imi cili.

Jako prvni dil¢i cil je teoretické zpracovani dané problematiky, které se tyka motivace
a vedeni zaméstnancl a souc¢asnych trendy jednotlivych oblasti. Dal$im diilezitym cilem
je analyzovani danych témat v disledku pandemie COVID-19, na zakladé souhrnné
systematicke literarni reSerSe. Podle poznatkd, které jsou zjiStény v SLR, je vyhotoveno
dotaznikové Setfeni a jeho nasledné vyhodnoceni na zdkladé vhodnych statistickych
metod. Poslednim dil¢im cilem je doporuceni pro podniky, které se navrhuji na zakladé

souhrnnych vysledkt vychazejici z vyzkumu.

Kvalitu Setfeni 1ze dobfe posoudit pomoci vyzkumnych otazek, které¢ vychazeji z jasné

formulovanych hypotéz tykajicich se dané problematiky.
VO.: Jaké byly preference v oblasti motivace béhem pandemie COVID-19?

VOzq: Jak by mél vypadat a komunikovat idedlni vedouci v dobé krize?



1 Motivace

Pro naplnéni teoretického ramce této prace je nezbytné si charakterizovat pojmy, které
se tykaji dané problematiky. Jednim z téchto pojmu je motivace. Motivace je z jednou
oblasti fizeni lidskych zdroji. Existuje mnoho charakteristik od rtiznych autor. Samotné
jadro pojmu definice se méni s autory a s ¢asovym odstupem. V tuzemské literatuie
chapou motivaci jako ,,ditvod, proc¢ véci delame. Vnitini kompas. Proces, ktery dava
organismu energii* (Medlikova, 2021). V zahrani¢nich publikacich vnimaji motivaci
odlisné. Napiiklad podle autora Gala (2020) Ize vysvétlit motivaci pomoci ovlivnéni
individualniho chovani. Je to néco, co vyvolava cilenou reakci.”“ Dalsi charakteristika,
kterou vymezil autor Pattanayak (2020) jako ,,vnitini hnaci silu, ktera vede k trvalému
chovani smerujici k urcitému cili. “ Jak 1ze z definic vypozorovat, autofi vnimaji motivaci

z riznych perspektiv, avsak vzdy dojdou ke spolecnému zavéru.

Je dilezité, aby se v této zalezitosti objasnily pojmy, které jsou za sebe velmi casto
zaménovany. Témi pojmy je motivace a stimulace. Motivace, jak z definic vyplyva,
se orientuje na vnitini strdnku jedince. Zatimco stimulace se orientuje na jedince

z vnéjsiho prostiedi (Bedrnova & Novy, 2007).

1.1 Motivaéni teorie

Aby se motivace mohla formovat, musi se opirat o pfisluSné teorie. Tyto teorie
se navzajem dopliiuji a udavaji tad, jak s motivaci spolupracovat, jak v osobni, tak

1 v profesnim sféfte.

Teorie motivace se d€li na dvé pomysiné skupiny. Jednou z nich jsou teorie zamétené

na obsah a druha skupina se zabyva teoriemi zamé&fené na proces.

1.1.1 Motivaéni teorie zamérené na obsah

Tato kategorie je tvofena vnitinimi a vné&jSimi faktory, které ovliviiuji motivaci a slouzi

k dosaZeni potieb. Do prvni jiz zminéné skupiny lze zatadit:

e Maslowa hierarchie potieb — Maslow rozdé¢lil potfeby jedince do péti skupin.
Jednotlivé skupiny tvofi patra, proto se také hovoii o Maslow¢ pyramidé potieb.
Hlavni myS$lenka spocivd, Ze nelze uspokojit vysSi potfeby, aniz by byly

uspokojeny potieby niz$i. Nejniz$i patro tvoii nezbytné fyziologické potieby,



zatimco nejvyssi patro tvofi rozvoj osobnosti jedince. Maslow byl ptesvédcen, ze
kazdy ¢lovék nemusi dojit az do nejvyssiho patra hierarchie (Jermai a kol., 2017).

e Alderfertova teorie ERG — Tato teorie se opira a vychazi z ptredchozi. Autor
se inspiroval Maslowo terorii, avSak eliminoval pocet skupin na tfi. Obsahuje
skupiny jako existence (coz reflektuje prvni stupen pyramidy potieb),
soundalezitost (reflektuje prostfedni patra) a v neposledni tad¢ rust, ktery lze
ptifadit ke stupni nejvys$imu (Armstrong & Taylor, 2015).

e Herzbergerova dvoufaktorova teorie — Tato teorie se vice orientuje na pracovni
prostiedi, kde se vymezila spokojenost/ nespokojenost jednotlivych pracovniki.
Byly definovany dvé skupiny, které ovliviiuji tento aspekt. Jedna se o motivacni
faktory (vnitini motivatory) a hygienické faktory (vngjsi faktory) (Bedrnova
& Novy, 2007).

e McGregorova teorie X,Y — Jadro této teorie spociva v separaci pracovnikti podle
ptistupu k pracovnim ukontim. Skupina pracovnikti X se charakterizuji, Ze neradi
pracuji, vyhybaji se zodpovédnosti a ukoltim nad ramec svych povinnosti, jejich
prace musi byt kontrolovdna a nejsou flexibilni. Na druhou stranu pracovnici
ztady Y jsou pracovnici, ktefi vykonavaji svou praci zodpovédné, hledaji
kreativni cesty na splnéni ukolli, sami sebe kontroluji a motivuji se. Postupem

Casu, se populace vice orientuje do skupiny Y (Bedrnova & Novy, 2007).

1.1.2 Motivacni teorie zamérené na proces

Druhou pomyslnou skupinou jsou jiz vySe zminéné teorie zaméeiené na proces. Kde jejich
hlavni myslenkou je rozpoznani lidi jak vnimaji své pracovni prostfedi a jak o ném

interpretuje nejblizSimu okoli.

Dle Armstronga a Taylora (2015) sem patfi:

e Teorie posilovani — V praxi spociva teorie v udélovani odmeén a trestti. Pokud
bude jedinec za urcité chovani odménén, piedpokladem je, Ze toto chovani bude
opakovat. Tresty naopak potlacuji urcité chovani

e Teorie ofekavani - Tato teorie se skladd ze tfi hlavnich slozek valence
(ptesvédCeni o dosazeni cile), instrumentalita (ptesvédCeni o dosazitelnosti
odmény) a expektace (presvédCeni o redlnosti dosaZeni cile) Podstata teorie

spocivd vtom, Ze lidé jsou motivovani jednani na zakladé svych ocekavani
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ohledné toho, jakd bude jejich uspéSnost a zda dosazeni vysledku vede
k pozadované odmeéné.
e Teorie spravedlnosti — Hlavni myslenka teorie plyne z predpokladu, ze lidé jsou

motivovanéjsi, pokud je snimi zachdzeno stejné¢ — spravedlivé jako s jinou

socialni pracovni skupinou (Adams, 1965).

1.2 Pracovni motivace

Existuje mnoho ¢lenéni a druhi motivace. Pro potifeby této prace je stézejni Casti
motivace pracovni. Motivace v pracovnim prostiedi je dualezitd jak pro samotného
pracovnika, tak i pro spole¢nost, ve které ptisobi. Motivovany ¢loveék dokéaze zvysit svou
efektivitu a napomahd také k udrzeni a zlepSeni firemni kultury. Dale motivovani
pracovnici jsou vice kreativnéjsi, pfichdzi s lepSimi napady a inovacemi, dale napoméaha

ke snizeni fluktuace na pracovisti (Galindo, 2023).

V oblasti pracovni psychologie lze motivaci separovat do dvou kategorii. Jedna
se o vnitini a vn&j$i motivaci. Prvni zminéna kategorie souvisi pfimo se samotnou
pracovni Cinnosti a druhou kategorii podporuji motivy z vnéj$iho okoli jako jsou
spolupracovnici nebo tfeba vedeni. Motivy z vnéj$iho okoli mohou byt jak pozitivni

(pochvala, uznani), tak na druhou stranu 1 negativni (hrozba propusténi, pracovni dutka).

Mezi motivy, které ovliviiuji vnitini motivaci, 1ze zatadit potiebu vykonavat pracovni
¢innost, odpovédnost za pracovni tkoly a zadani nebo také vyzva, kdy jedinec vystoupi
ze své komfortni zony a posouva své hranice. Nemén¢ dilezitym aspektem je motivace
na zakladé rGznorodé a smysluplné prace, kterd piinasi kvalitni vysledky, jak pro
pracovnika samotného, tak pro celou organizaci. Aspekty, které ovliviiuji vnéjs$i motivaci
jsou pro jedince nezbytné, avSak se vyznacuji kratkodobého charakteru. Patii sem potieba
odmény — penéz, potieba uznani jak od kolegt tak od nadiizenych, potiebu uznani lze

chapat jako pozitivni zpétnou vazbu a pochvalu za odvedenou préci (Bogue, 2021).
Vyhody a nevyhody vnitini pracovni motivace

Zameéstnanci, ktefi jsou vnitin€é motivovani jsou vice zapéleni do své prace, vice
kreativnéj$i a nemusi se tolik kontrolovat, tento vycet aspektl se fadi mezi vyhody vnitini
motivace. Nejvetsi nevyhodou se rozumi neschopnost kvantifikovat a hodnotit vnitini
motivaci. Kazdy ¢loveék je jedinecny a kazdého vnitiné motivuje néco jin€ho, zavisi na

jednotlivych zkusSenosti nebo také pocitech (AttendenceBot., 2021).
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Vyhody a nevyhody vnéjsi pracovni motivace

Nejvyznamnéj$i vyhodou u vnéjsi motivace je jeji méfitelnost, dd se na zdkladé
vycislenych odmén, benefiti jasné kvantifikovat. DalSim aspekt, ktery lze klasifikovat
jako vyhodu je vidina odmény, kterou pracovnik dostane, pokud ho ukol nezajima.
Na druhou stranu mezi nevyhody patii zabijeni kreativity, diky odméné¢ nemusi
zaméstnanec premyslet na lep$im a kreativn€j$im feSenim. Dal$i nevyhodu je, zZe vnéjsi

motivace je drazsi nez motivace vnitini (AttendenceBot., 2021).

Jelikoz je motivace zaméstnancu velice diilezitou dimenzi v organizaci, 1ze ji také zméfit
na zékladé¢ vhodnych parametrd. Méfeni motivace dokaze objasnit organizaci, jak
jednotlivé faktory dokazou ovlivnit zaméstnance, na zaklade¢ vysledki tak mohou vytvofit
sadu efektivnich benefitl. Dale méfeni dokaze vcasné odhalit vyssi fluktuaci
zaméstnancl. Prvni metrikou je pracovni hodnoceni, kdy zaméstnanec dostava zpétnou
vazbu na zakladé vykonu pracovnika. Kvalitni a pravidelnd zpétnd vazba dokaze
zaméstnance motivovat k lepsim vysledkiim. K dal$i metrice se fadi anonymni prizkumy
motivace a angazovanosti, vhodna kombinace uzavienych a otevienych otdzek dokaze

vyjadfit postoj zaméstnanct, ktery zastavaji v oblasti motivace (Galindo, 2023).

1.3 Motivacéni nastroje

Prvky, které motivuji zaméstnance k lepSim vykoniim se souhrnné nazyvaji motivacni
nastroje nebo také zaméstnanecké vyhody. Vyhody pro zaméstnance mohou vychazet jak
z vnitini oblasti, tak z vnéjsi oblasti. Vnitini motiva¢ni nastroje lze charakterizovat jako
nehmotné motivatory a souvisi s pfimo praci. Na druhou stranu vnéj$i benefity jsou
definovany hmotnymi motivatory, vyznacuji se kratkodobym horizontem, ale jsou velice
efektivni.

Zamgéstnavatel musi nabizet svym podiizenym benefity, které plynou ze zdkona, avSak
Tato skupina benefitl napomaha ke zlepSeni udrZzeni zaméstnancii, diky vhodné skladbé
benefitd si mize organizace udrzet stavajici pracovniky a navic ptildkat nové a nékdy
1 vice efektivni nové uchazece. Dal§im neméné dilezitym benefitem pro firmu muze byt
fakt, Ze diky zaméstnaneckym benefitim utuzuje vztahy se svymi podiizenymi a zvysuji

spokojenost a loajalitu vici firmé (Verlindendova, 2022).
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Zaméstnanecké benefity se mohou liSit v rdmci organizaci, avSak globdln¢ reaguji
a pfizptsobuji se aktudlnimu déni. V dneSni dobé se vice ve firmach objevuji benefity
jako ptispévek na home office nebo jiné zdravotni piispévky. Machacek (2021) rozdéluje

motivacni nastroje do nasledujicich skupin:

e Zdravotni benefity — Mezi zdravotni benefity lze =zatadit ptispévky
na zdravotnické a ochranné pomticky, piispévky na relax a rekreaci nebo také sick
days. Za sick days se povazuji dny volna, které slouzi ke zdravotnimu zotaveni
(Jouza, 2019). Je dulezité¢ aby zamé&stnanci spolecnosti byli ve fyzické a mentdlni
pohod¢.

e Dichodové benefity — Dichodové benefity byly a jsou dullezitou oblasti
zaméstnaneckych vyhod. Jednd se o vyhody, které zajisti financni stabilitu
pracovnikil po ukonceni pracovniho Zivota. Jde zejména o ptispévek na penzijni
pripojisténi nebo piispévek na zivotni pojisténi. Dalsi vyhodou této skupiny
je také Caste¢né osvobozeni od dani.

o Benefity poskytované na pracovisti — Zde je mysSleno poskytovani
nealkoholickych napojli, kavy a obcerstveni na pracovisti. Firma zajist'uje
stravovani pro své zaméstnance prostiednictvim vlastniho stravovaciho zafizeni
nebo formou penézité¢ho prispévku — stravenky. V dneSni dobé se do poptedi
dostava 1 prispévek na sdilené misto. Tento proces spociva ve sdileni pracovniho
mista vice pracovniky. NejenZe zamé&stnanci dostanou mensi finan¢éni vyhodu, ale
také timto ¢inem podporuji udrZitelnost firmy.

e Benefity zamérené na vyuZiti pracovniho volna — DileZitym aspektem u této
kategorie je fakt, zda jsou dny volna hrazené zaméstnavatelem, nebo jestli
zaméstnanec ¢erpa dny volna bez finan¢ni kompenzace. Z toho vyplyva, Ze tento
benefit nenabizi kazda spole¢nost. Jedna se o dny zdravotni neschopnosti
(sick days), dny na oSetfeni nemocného ¢lena rodiny, volné dny na studium.

o Benefity smérujici ke vzdélani — Péce o zaméstnance v této kategorii lze
roz€lenit na zaSkoleni, prohlubovani a zvySovani kvalifikace. Vzdélani
a prohlubovani znalosti je nesmirné dilezité, nebot’ pracovni prostfedi je velmi
dynamické a neustale se vyviji. Nutno podotknout, ze diky zvySovani kvalifikace
a vzdélani muze dojit ke kariernimu ristu.

e Platové a finanéni benefity — Jde o kategorii benefitl, kterd velmi ovliviiuje

motivaci a hlavné spokojenost zaméstnancti. Zaméstnanci ke své mzd¢ i platu
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mohou obdrZet i pohyblivé slozky, které reflektuji vykonnost pracovnikd. Mezi
pohyblivé slozky patii prémie za presCasovou mzdu nebo za noéni smeény,
odmény, osobni ohodnoceni. V nékterych spole¢nostech lze ziskat i podil na
zisku.

e Benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance — Vyhody, které poskytuji
zameéstnanci lepsi technickou vybavenost, pohodli a zlepSuji pracovni podminky.
Jedna se o technické vybaveni, vhodna velikost pracovniho mista, které zvySuje

produktivitu.

Nelze ze seznamu opomenout dnesni populaci velmi oblibeny benefit a tim je home office
neboli prace z domu. Tento fenomén se rozsifil v dobé pandemie COVID-19. Jde o praci
z domova, kdy pracovnik pracuje ve svém prostredi avsak se fidi pokyny zaméstnavatele.
Velkou vyhodou je flexibilni rozvrh pracovni doby, Setfeni finan¢ni prostiedkli na
dojizdéni do zaméstnani nebo také ptispévek, ktery zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci
na elektfinu. Mezi nevyhody patii sebekontrola, ztrata kontaktu se spolupracovniky nebo

také technicky méné vybavené pracovni misto (Machacek, 2021).

Dalsi motivaéni nastroj, ktery by mél byt zminén je atmosféra a vztahy na pracovisti.
Dimenze pracovniho prostfedi, kterd vyznamné ovliviluje motivaci pracovnikll. Pravé
pfiznivé pracovni mezilidské vztahy jak na Girovni podfizenych, tak i nadfizenych vedou
ke sjednoceni cel¢ organizace a stava se zni vysoce efektivni jednotka. Pozitivni
a pratelskeé vztahy zvySuji motivace a produktivitu jednotlivych pracovnikl v pracovnim
procesu. Znaky, které charakterizuji pfiznivou atmosféru je vzajemna divéra mezi
spolupracovniky i nadfizenymi, dochazi k vzajemnému pracovnimu i osobnimu respektu.
Pti rozhodovani jsou zapojeni vSichni ¢lenové, ktefi jsou kompetentni k tomu. Atmosféru
a vztahy na pracovistich do jist¢ miry ovliviiuje 1 vedeni. Diky dobrému vedeni by mélo

dochazet k podporovani a utuzovani mezilidskych vztahti (Perry,2023).

1.4 Aktualni trendy v zaméstnaneckych benefitech

V dnesni dobé je dulezité pro firmy, aby nabidly adekvatni skladbu zaméstnaneckych
benefitli, aby byli zaméstnanci spokojeni. Dulezité je aby podporovaly motivaci
a vyjadfovali loajalitu ke svému zaméstnavateli. Zaméstnanecké benefity se méni na
zaklad¢ oboru zaméstnani, ale co je nejvice formuluji, je Cas. Zde je vycet aktudlnich

zaméstnaneckych benefitl, které pracovnici pozaduji od vedeni.
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Flexibilni pracovni doba Tento benefit v dnesni dobé dominuje spolu s home officem,
kterym s nim souvisi. Jde o flexibilni pracovni rozvrh, ktery je vyvazeny s pracovnim
1 se soukromym zivotem. Tento benefit pocita s rtiznymi potiebami a preferencemi
pracovnikii, ve kterou pracovni dobu chtéji fungovat. Vyhodou je postupna eliminace
rusivych vlivil a vétsi motivace, kdyz si ¢loveék sam urci, kdy se mu chce pracovat. Jedna
se 0 nizkonakladové feseni pro motivaci a udrzeni si zaméstnancti. CtyFdenni pracovni
tyden Tato vyhoda je jen zfidka zavedena v Ceské republice, aviak po svété funguje
v plné mife. Jedna se také o benefit z oblasti work life balance, ktery vyrovnava pracovni
a soukromi zivot jako flexibilni pracovni doba. V krat$i dobé by mél byt zaméstnance
schopen si nastavit a zorganizovat praci a byt efektivnéj$i. Zaméstnanecké wellness
programy Tento benefit vznikl a j4 stale vice vyhleddvan kvili zlepSeni dusevniho
zdravi, jako obrana pied kazdodennim pracovnim stresem. Jde o komplexni programy,
které maji zlep$it a udrzet celkovou fyzickou, mentalni i emociondlni pohodu jedince.
Pokud je pracovnik zdravi po vSech strankach je vykonnéjsi ve své ¢innosti. Sabbaticals
Jde o novéjsi vyhodu, kterou 1ze charakterizovat jako del§i dovolenou ¢i volno, pii kterém
si mize zaméstnanec odpocinout, nabrat novou energii, vénovat se osobnim zajmiim nebo
ziskat nové dovednosti. Zavadi se jako prevence pted vyhotenim, pro naplnéni motivace,
pro rozvoj svych plani €1 cild nebo jako odména po odpracovani urcitych let. Jde
o vyhody 1z jiného tihlu, tfeba pro profesné mladsi kolegy, kteti st mohou vyzkouset nové

ukoly a ziskat nové dovednost, které by jinak nedostaly (Oliveros, 2023).

Nejen zamé&stnanecké benefity ovliviluji pracovni motivaci. DalSim pilifem, ktery ptisobi
na motivaci pracovnikill je vedeni, konkrétn¢ styl vedeni, které nadfizeni aplikuji na své
podiizené. Spravné a spravedlivé fizeni dokdZze pozvednout motivaci a loajalitu
zaméstnancl (Armstrong, 2007). Na druhou stranu nespravné fizeni dokdze pracovniky
demotivovat az do takové miry, Ze jsou ochotni odejit ze spole¢nosti. Tomuto to disledku
chce firma predejit, a proto by se spravny management meél zajimat, jak vede
své podfizené. Problematiku vedeni a jednotlivé styly vedeni naplituje nésledujici

kapitola.
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2 Vedeni

Vedeni patii spolecné s planovanim, organizovanim a kontrolovanim ke klicovym
oblastem v managementu. S vedenim souvisi pojem fizeni, avSak nejednd se o synonyma.

Existuje zdsadni rozdil a nemély by byt tyto pojmy za sebe zaménovany.

Jak uvadi autor Griffing (2018), ten popisuje fizeni jako praci, ktera je soucasti systémui
a procesu, které jsou urceny pro feseni problému, které nastavaji kazdy den v podniku.
Uvadi priklady jako rozpoctovani mezd, fizeni projektd nebo modely prodeji. Kazdy
z téchto procesi m jasn¢ definované kroky, které vedou k dosazeni zadoucich vysledk.
Zatimco vedeni charakterizuje Kocidnova (2012) jako proces, kdy jedna osoba ovliviiuje
svym chovanim osobu druhou. Vedeni se tedy vice orientuje na lidi. Kombinace téchto

dvou aspektti by méla vytvoftit ve spole¢nosti dlouhodobou prosperitu.

2.1 Manazer

Ten, kdo se zabyvad vedenim se nazyvd manazer. Manazer je Clovek, ktery
prostfednictvim svych podfizenych zajistuje a naplnuje dlouhodobé cile organizace.
Kazdy manazer by se m¢l vyznacovat znalostmi, schopnostmi ¢i dovednosti — souhrnné

kompetencemi (Blaha a kol., 2016).

2.1.1 Manazerské kompetence

Kompetenci se dosahuje jak predpokladii, tak méfitelnych vykond (Pilatova, 2016).

vvvvvv

Podle indeed.com (2019), by mél sprdvny manazer mit mezilidské komunikacni
dovednosti. Zde by méla figurovat hlavné empatie k ostatnim lidem a na zéklad¢ toho
vhodn4 komunikace, Dale by mél byt schopny vést a motivovat skupinu lidi. Tato
kompetence je dulezita z hlediska dosazeni potfebnych cilli spolecnosti. M¢l by se také
vyznadovat vynikajicimi pisemnymi dovednostmi. Cestnost v podnikdani pro n&j neni cizi.
Dalsi charakteristikou je rFeseni probléemu a hledani prilezitosti. M€l by byt kreativni
a inovativni. A nakonec by mél byt schopny delegovat ikoly (ptedavani pravomoci jinym

osobam) a ocernovat znalosti a zkuSenosti jinych.
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2.1.2 Moc manaZera

Manazer by se mél definovat nejen kompetencemi, ale také moci, diky niz ovliviiuje

druh¢ osoby k naplnéni cilti.

Legitimni moc — Dale nazyvana jako také pozi¢ni moc. Jednd se o moc, ktera ptichazi
s ur¢itou vudci pozici v organizaci. Je nutné podotknout, Ze legitimni moc je ziskana,
a proto ji Ize i odebrat — sesazenim z funkce. Tento typ podtizené respektuji, nebot’ udava

vztahy nadfizenosti a podfizenosti

Moc odmén/donucovani — Zde je myslena moc, kterou manazer vyuzije, aby odménil
své pracovniky za jejich pracovni vysledky. Na druhou stranu, mize byt dochazet i ke
sniZzeni odmén a vyhod, v podobé trestil za neplnéni pracovnich tikoli. Mélo by se jednat

0 motivaéni druh moci.

Je doporuceno, aby manazeti donucovaci moc nepouzivali, nebot’ vede k demotivaci

pracovniki a tim i snizeni vykonnosti v celé organizaci.

Expertni moc — Vychazi ze znalosti a schopnosti manaZera. Odbornost manazera dodéva
davéryhodnost a respekt jeho ndpadim, mysSlenkdm. Pomoci této moci lze ovlivnit

spolupracovniky na v§ech urovnich organizace

Referencni moc — Jde o nejsilngjsi moc. Referencni moc reflektuje vidcovstvi
a mezilidské dovednosti. ManaZer ktery vynikd referenéni moci je dobry vidce

a vzbuzuje divéru u svych kolegl (Eatough, 2022).

Zalezi na situacich, kterou ztéchto moci pouzije, tato schopnost se vyviji neustale
se zkuSenostmi manazera. Kazdopadné spravna kombinace by méla podpofit osobnost

manazera, kterou spolupracovnici respektuji a podporuyji.

2.1.3 ManazZerské role

Kazdy spravny manazer by mél zastavat urcity vzorec chovani — manaZerské role.
Existuje nékolik forem ve kterych se manaZer objevuje ve vztahu ke svym
spolupracovniklim na denni bazi. Lze rozliSovat tfi hlavni irovné roli podle Mintzbergera

(1964) a to role interpersondlni, informac¢ni a rozhodovaci.

Interpersonalni role je kategorie, ktera zahrnuje role tykajici se mezilidskych vztahi
a mezilidské komunikace jak v organizaci, tak 1 svngSim prostfedim. Zahrnuje

predstavitele jakoZto reprezentanta organizace pro Sirokou vefejnost a média.
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Vedouct jehoz tikolem je rozd¢lit ikoly, motivovat a hodnotit své podiizené natolik, aby
dosahli cilt spolecnosti. Role spojovatel, diky této roli manazer dokaze rozvijet kontakty

napfi¢ organizaci. Role spociva ve vyhledavani a budovani novych partnerstvi.

Informacni role skupina téchto roli se vyznacuje praci s informacemi a jejich sdileni
ostatnim ¢lenlim organizace nebo spolecnosti. Prijemce do této role spadad zpracovani
formalnich i neformalnich zdroji. Diky zdrojim se snaZzi identifikovat pfilezitosti nebo
potencialni hrozby. Déle skupina obsahuje sifitele, jehoz cilem je roznaSet a Sifit
informace z riznych zdroji z vnéjSiho prostiedi do organizace nebo Sifit informace
v ramci spole¢nosti. Nutno podotknou, Zze manazer sdili potfebné informace s témi,
kdo je potiebuji. Posledni ve skupiné je role mluvciho, ktery ma za kol vystupovat
za organizaci a hajit jeji zajmy.

Rozhodovaci role v této skupiné manazer vystupuje jako realizator rozhodnutim, které
by ho mély dovést k realizaci strategickych cili. Kategorie obsahuje podnikatele, ktery
rozhoduje, jakych ukoli se bude organizace zabyvat aby doslo k rozvoji spole¢nosti.
Resitel problémii zajistuje feSeni prekazek, které brani v rozvoji. Resi i mezilidské
konflikty uvnitt spolecnosti. Dalsi ze skupiny je distributor zdrojii, ktery efektivné
rozde€luje a hospodaii se zdroji, které ma firma k dispozici. Posledni roli je vyjednavac,
kde manazer jednd se svymi spolupracovniky nebo externimi stranami a jde mu

o dosazeni svych cila (Pilafova, 2016).

2.2 Styly vedeni

Styl vedeni by se dal oznacit jako zplsobilost k fizeni lidskych zdrojh a ptistup, ktery
manazer zaujima k vedeni. Jde o chovani manaZera, jeho zplisob komunikace s ostatnimi.
Spravnym stylem lze dokdzat pracovniky motivovat a posilit moralku spolecnosti.
Neexistuje univerzalni styl vedeni, styly se li§i v zavislosti na udélost, osobnost

¢i preference ¢i od organizace k organizaci (Chia, 2021).

Jednotlivé styly vedeni se fadi do kategorii na zaklad¢€ teorii, které je charakterizuji.

Demirtas a Karaca (2020) je d¢li na:
e Klasickéd teorie — zacCala se vyvijet na pocatku 20. stoleti, predstavuje vidce
s individualnimi rysy
e Behavioralni teorie - rozvoj teorie na zacatku 40. let 20. stoleti, teorie spojuje

efektivitu s konkrétnim chovanim
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e Situacni vedeni — posledni kategorie zazila rozkvét v 60. letech 20. stoleti,

definuje, Ze vedeni zavisi na okolnosti

2.2.1 Klasicka teorie

Ptedpokladem teorie byl fakt, ze vedoucim pracovnikem se ¢lovek rodi, musi mit na to
néjaké predispozice. Klasickou teorii zastupuje ve vedeni lidi tfi druhy styli:

autoritativni, demokraticky a liberalni styl

Autoritativni styl je styl vedeni, kde manaZer komunikuje a fidi své podiizené shora
dolt, jde o zpusob veleni, kdy manazer neocekava zpétnou vazbu. Rozdava jasné ukoly
a zastava piisna pravidla a postupy. Dochdzi k fadné a pravidelné kontrole. Tento styl
je velice efektivni pfi feSeni krize, coz je taky jedna z vyhod tohoto stylu fizeni. Kvuli
dodrzovani jasnych pravidel a postuptl, 1ze ocekavat vétsi produktivitu. Mezi nevyhody
lze zatadit vysokou fluktuaci zaméstnanct, kvili rozkaziim brani tento styl v kreativité

(Bosma, 2022).

Demokraticky styl je druhym zéastupcem v klasické teorii. Jedna se o styl vedeni, kde
se podporuje spoluprace a tymova prace, diskutuji se cesty na spolecna feseni a respektuje
se osobnost manazera. Tento styl se spi§ orientuje na budovani mezilidskych vztaht
a divéry mezi sebou. Tento styl vedeni se nejvice uplatiiuje v ptipadé pokud organizace
potiebuje rychla rozhodnuti a pfi naro¢nosti a slozitosti ukolid. Mezi vyhody lze zatadit
odstranéni komunikacnich bariér na zaklad¢ pravidelné zpétné vazby, zlepSeni motivace
a pracovni moralky pracovnikll. Nevyhodou se jevi fakt, Ze kvili zdlouhavym diskuzim

muze klesat produktivita (Bartak, 2023).

Liberalni styl posledni zastupcem z prvni teorie je pfesnym opakem autoritativniho
stylu. V tomto stylu je pfeddvana veskerd pravomoc a odpovédnost na podiizeného.
Podfizeni plni své ukoly samostatné (manaZer slouzi jako konzultant), pfevazuje
horizontalni komunikace. Tento styl se d4 vyuZit v pfipadé¢ vysoce kvalifikovanych
pracovnikil. Velkym problémem v tomto stylu je Spatné definovani roli a nizka motivace.

Vyhodou se miiZe jevit volnost a projeveni kreativity (Cherry, 2023).

2.2.2 Behavioralni teorie

Tato teorie se orientuje na chovani vedoucich pracovnikill a ptedpokladem je, Ze je mlze
kazdy kopirovat. Hlavni mySlenka tkvi v tom, zZe vedoucim pracovnikem se nemusi
¢lovek narodit, ale 1ze ho vytvofit na zdkladé nau¢eného vzorce chovani a vystupovani.
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Diky jasnému chovani lze dokonce zlepSovat a rozvijet dovednosti vedouciho
pracovnika. Timto je behavioralni teorie v rozporu s teorii klasickou. Behavioralni teorii
1ze separovat do dvou skupin a to orientované na ukoly a orientované na lidi. Chovani
cilené na ukoly se zaméiuje na sledovani vykoni, stanoveni pravidel, dosazeni cili.
Chovani, které se orientuje na lidi se zamétuje na budovani mezilidskych vztaht,
motivaci a na feSeni problémi. Obé& tyto kategorie by se mély pouzivat, avSak zalezi na
situaci a podminkach pracovnikli. Tato teorie ma vyhody i nevyhody. Z vyhod lze
vypichnout fakt, Ze manazefi implementovat takové Cinnosti, které¢ chce, aby se stali
vedoucim pracovnikem, kteti chtéji byt. Tento fakt naznacuje to, ze poskytuje efektivni
hodnoceni na zakladé¢ métitelnych vysledkt a vykont. Podle této teorie se muze stat
manazerem kazdy. Nevyhodou teorie je, ze pokud nastane néjaké nova situace, se kterou
manazer nepocita (globalni pandemie, véalka) je pro n¢j obtizné a naro¢né tuto situaci fesit

(Wgu.edu, 2020).

Omezeni vnima teorie v tom, ze mize upln€¢ opomenout dalsi faktory, které na vedeni
pusobi jako okolnosti, hodnoty a postoje pracovnika. Tato nevyhoda se stala pilifem pro

posledni teorii situa¢niho vedeni.

2.2.3 Situaéni vedeni

Jak uz zde bylo zminéno v 60. letech minulého stoleti pfiSel zasadni zlom v oblasti
vedeni. Na vedeni by se nemélo koukat pfimocare, ale zaleZi i na vnéjSim prostiedi a to
je podstatou situac¢niho fizeni. Situacni vedeni tvrdi, Ze nejde vést kazdého pracovnika
stejn€, musi se prihlizet i na vnéj$i podminky, aby bylo dosazeno vysledkli. Myslenkou
je spravné odhadnout okolnosti a na zakladé nich pfizplsobit styl vedeni

(Demirtas & Karaca, 2020).
Existuji Ctyfi typy situacniho vedeni:
e SI - ptikazovani
e S2 —smérovani
e S3 —podporovani
e S4 —delegovani
Prikazovani — pouziva se pokud vedouci pracovnik musi na podfizené dohlizet, musi

jim piikazovat a pfisn¢ vést. Manazer déld rozhodnuti sdm a chova se velice

autoritativnim zptisobem, aby bylo dosazeno potiebnych cilti. Nemé k pracovnikiim
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zadny vztah, jedna se o situaci, kdy pracovnik se teprve zaclenuje do pracovniho prostiedi
nebo v piipad¢ krize, kde je vyzadovand rychla akce. Jde o kratkodoby a ptfechodny
pristup (Wolf, 2022).

Smérovani — Jednd se o situaci, kdy pracovnik je ochoten ukol splnit, ale jest¢ neni
schopny ho splnit. Probihd zde oboustrannd komunikace a opakovani ukoli. Pokud
nedochdzi k opakovani zadani, inklinuji k chybam. Zodpovédnost je zde pouze

kratkodobého charakteru (Medlikova, 2021).

Podporovani — Tento druh situa¢niho vedeni slouZzi spiSe jako poradenstvi ze strany
manazera. Pracovnik je samostatny, neni potieba ho ¢asto kontrolovat. Uplatiiuje se zde
demokraticky styl, kdy pracovnici vnimaji manazera jako osobnost se zkuSenostmi
a schopnostmi. Pouzivd se v okamziku, kdy jsou pracovnici schopni, ale nemaji

potfebnou motivaci dokoncit stanoveny ukol (Wolf, 2022).

Delegovani — Pracovnik je uz plné samostatny a zodpovédny za svou odvedenou préci.
Manazer zde vystupuje pouze jako zadavatel ukold. Pracovnik si i aktivné zvoli zptisob,
postup a zdroje jaké bude vyuZzivat pro splnéni tkolil a poté preddva vysledek manazerovi.

Tento druh je uzite¢ny pokud jsou pracovnici vysoce kvalifikovani a maji sebemotivaci.

Medlikova (2021) taky ve své publikaci uvadi jaké motivacni faktory jednotlivé typy
vedeni lidi ovliviiuji. Lidé kteti spadaji do skupiny prikazovdni nejvice motivuje jistota,
fyzicka pfitomnost manaZera, nevadi jim ani rutinni prace a kontrola. Druhou skupinu
ovliviluje komunikace a debata ohledné zadanych ukoll, motivuje je konkrétni zadani
a men$i mira zodpovédnosti. Lidé, kteii spadaji do tfeti skupiny nejvice oslovi spoluticast,
mira volnosti. Vyhledavaji komunikaci a vzdjemnou spoluprdci a nevadi jim zpétna
vazba. Posledni skupinu nejvice motivuje vyzva, vize, absolutni volnost. Chtéji pracovat

na ukolech, kde maji svou zodpovédnost. Jsou zaméfeni na vykon a vysledek.

2.3 Aktualni trendy ve vedeni

Jelikoz pracovnici pracuji v dynamické dob¢, mélo by to k tomu zodpovédné piistupovat
1 vedeni a flexibiln¢ ptizpisobovat styly vedeni a své komunikacni a manazerské
dovednosti. Od globalni pandemie a dalSich udalosti, co nastaly se odvijeji aktualni trendy
ve vedeni, které se budou i nadale postupné formulovat. Zmény by mély nastat predevSim

v komunikaci a ve vedeni lidi na dalku.
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2.3.1 ManaZerovy schopnosti

V prvni fad¢ kviili stresujici dobé by mél vedouci pracovnik vyuzivat a rozvijet svou
emocni inteligenci. Diky které dokdze ovladat své emoce, tak dokaze rozpoznédvat emoce
druhych. V nasledujici letech by se méla tato inteligence dostavat do poptedi, kvtli tomu,
ze emocn¢ stabilni manazefi dokdzou budovat a udrzovat pozitivni vztahy s podiizenymi,
vytvareji stabilni pracovni prostfedi, napliiovat funkci efektivni komunikace
a spoluprace, ktera je klicova pro plnéni narocnych a dulezitych ukold. Dal§im bodem
je vetsi orientace na inkluzi a diverzitu. Tyto aspekty by mély vést k vzajemnému respektu
a moznosti pro vSechny se podilet na firemni kultufe a plnéni cili. Spolecnosti, které
podporuji riznorodé tymy a skupiny jsou vice inovativni a schopny feSit dilezité
projekty. Proto by méli manazefi upfednostiiovat rozmanitost a pracovat na firemni

kultute, ktera je vstficna kazdému pracovnikovi (Anand, 2023).

2.3.2 ManaZerovy dovednosti

Dalsi dovednosti, kterou by méli vedouci pracovnici uptednostnit je 7izeni na dalku.
Béhem pandemie byl tento zplisob vedeni prioritni, avSak po skonceni pandemie
spole¢nosti tento styl vyuzivaji nadale. Je zapotiebi vyvinout schopnosti, které¢ dokazou
efektivné fidit lidi vzdalenym pfistupem, stanoveni jasnych komunikacnich pokynt,
pouzivani vhodnych technologii pro spojeni vSech ¢lend. Jak uz bylo zminéno v pfedeslé
kapitole, spoleCnost by se meéla vice orientovat na rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym zivotem — work life balance. Manazeti by méli vést své podiizené vice
se kazda organizace potyka je vyznam udrZitelnosti a spolecenské odpovédnosti. Kvili
témto podnétim by méli vedouci pracovnici prokazat orientaci v této oblasti a provadét
¢innosti, kterym tento vyrok podpoifi. Ml by podporovat cinnosti v souladu
s udrzitelnosti jak na enviromentéalni urovni tak i na socidlni. Trendem, ktery nepanuje
pouze v manazerské oblasti, ale uz v prakticky v jakékoliv, je rychly vyvoj technologii
a umela inteligence. Nadfizeni by méli porozumét témto technikdm
a pouzivat je jako pouze prostiedek pro zvySeni produktivity a efektivity. Manazefi
by méli ptizplisobovat své vedeni k vyvoji doby. Kvili turbulentni dob¢, by méli zahrnout
do svych stylii vedeni i adaptivni styl. Diky némuz dokdzou se pfizpisobit, rychle
reagovat a analyzovat nové vyzvy a prilezitosti. Tento styl vedeni vyzaduje kombinaci

strategického mysleni, odolnosti a kreativity (Anand, 2023).
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3 Dopady COVIDU-19 na spoleCnost a organizace

Epidemicka pandemie COVID — 19 ochromila globalné cely svét. Zasahla prakticky
veskeré oblasti kazdodenniho a profesniho Zivota. Podniky a procesy v ni nejsou
vyjimkou. Podnikatelé¢ ze dne na den museli uzaviit své provozovny, Postizeny byly
hlavné malé podniky, kdy z nich 10 % v Ceské republice musely ukonéit sviij provoz
(Manpowergroup, 2020). Vedouci pracovnici si museli potykat s personalnimi zménami
— kdy z diivodu nemoci museli operativné zajistit chod spole¢nosti. Firmy musely piejit
do on-line prostiedi, kde komunikovaly jak se zaméstnanci, tak s dodavateli ¢i investory.
Doslo k neptfedvidatelné situaci, které se firmy a lidé v ni musely rychle zorientovat
a operativné¢ sni pracovat. Na druhou stranu nékteré firmy zaznamenaly rozkvét,
prikladem jsou e-shopy, které pracovaly v online prostiedi a navic lidé vyuzivaly jejich
sluzby, kdyz pozaviraly veskeré obchody. I kdyz globaln¢ pandemie upadla, procesy
ve firmach se nendvratné zménily, nebot’ budou pocitat s udalosti jako byl COVID- 19.

Me¢ni se jak podnikové procesy, tak i motivace k lidem a jejich vedeni.

3.1 Spolecenské dopady

Jak uzZ zde bylo zminéno, pandemie zasahla prakticky kazdou sféru kazdodenniho Zivota.
Lidé se ze dne na den museli podrobit karanténé a omezit socialni kontakt. Z tohoto
divodu byly zavirané instituce i organizace. Vlady musely pomahat jak svym
obyvateliim, tak i podnikiim, které musely pFerusit svou &innost. Slo o finanéni naruseni

vSech ekonomik Svéta. Zde je vycet téch nejvétSich spolecenskych dopadi:
Cestovni ruch

Prvni a vyraznad omezeni se promitly do cestovani a cestovniho ruchu. Jako z prvnich
opatfeni, aby se omezilo socidlnimu kontaktu bylo omezeni pfeshrani¢niho pohybu, toto
rozhodnuti zdsadn¢ ochromilo turismus. Nejen Ze se zaviraly hranice, ale dochézelo
1 k zavirani restauraci, ubytovacich sluzeb ¢i pamatek. V prvni poloving roku 2021 doslo

k propadu turisticky cest celosvétové az o 85 % (Ceska spofitelna, 2021).
Kultura

Uzavteni divadel, kin, festivalli, muzei ¢i galerii mélo fatalni diisledek na kulturni oblast.
JelikoZ se jedna o mista s velkou koncentraci lidi, bylo omezeni mezilidského kontaktu

pro tyto instituce zdsadni. Kvlli nafizenim se tyto zafizeni rychle ocitly ve finan¢nich
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potizich az na pomezi jejich udrzitelnosti. Riizné organizace a vladni strany se snazi
udrzet a obnovit kulturu. Za timto ucelem vykonavaji podplirné cinnosti jako jsou
finan¢ni podpory kulturnich organizacich a umélcii, zvySené opatfeni souvisejici
s investovanim do kultury. V delSim casovém horizontu jde o podporu investice
do digitalizace, ktera by zajistila pokrok v tomto odvétvi, dale jde o zajisténi souladu mezi
ostatnimi sektory jako je vzdélani ¢i zdravotnictvi pro zajisténi duSevni pohody

(OECD. org, 2021).

V Ceské kulturni oblasti se propadl vysledek hospodafeni mezi lety 2020 —2021 o 3,7
miliardy korun (Cesky statisticky ufad, 2023).

Makroekonomie

Restrikce v jednotlivych sektorech zasédhly ekonomiku takovym zplisobem, Ze bude trvat
delsi dobu, nez se vzpamatuje. Délka je u kazdé zemé jin4, zalezi na pfijatych opatieni na
rozvinutosti a hospodarnosti statu. Kvili globalni pandemii se dostala spousta zemi
do negativniho ekonomického vyvoje. S timto aspektem souvisi i inflace, nezaméstnanost
¢1 hruby domaci produkt. Z pohledu inflace doslo ke skokovému nértstu, kviili naruSeni
dodavatelského fetézce nebo omezeni obchodu. S omezenim a utlumenim hospodaiskych
odvétvi souvisi také vysokd nezaméstnanost a hruby domaci produkt. Bylo zvetejnéno,

ze se svetovy kolektivni hruby doméci produkt v roce 2020 snizil o 3,4 % (Divyk, 2023).
Psychika

Omezeni mezilidskych vztahtli, propousténi z prace, smutek ze ztraty blizkého ¢lovéka,
celkovy stres, tyto aspekty se zna¢né podepisuji na psychice cloveka, kterou COVID-19
vyrazn€ ovlivnil. V pribéhu pandemie byl zaznamenany zvysSeny pocet lidi s depresi
¢1 jinou psychickou poruchou. Nejvice trpi psychickymi problémy Zeny a mladi lidé

do 24 let (Zivot béhem pandemie, 2022).
Vzdélani

Dalsi dulezitou oblasti, kterou zasahla pandemie, bylo vzd€lani. DosSlo k uzavieni
vzdélavacich institucich, studenti se museli pfeorientovat z fyzické vyuky na vyuku
v online prostiedi. Bylo zjisténo, Ze studenti ani Skoly nebyli pfipraveni na tuto formu
vyuky nebot” disponovali nizkou urovni digitalizace. Reseni tohoto problémii se odvijela
riznym zplusobem na zéklad¢ digitalnich schopnosti jak kantorti, tak studenti, ale také

typem zdroje komunikace. Dusledkem tohoto piechodu se objevily u studenti znacné
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nerovnosti a mezery ve vzdélani vSech vékovych kategorii nebo také podle bohatstvi
zemé. Dillezitym aspektem je fakt, Ze se instituce snazi tyto nerovnosti zmirnit riznymi

podplrnymi programy nebo ¢innosti (European Commision, 2022).

V Ceské republice se zucastnilo distanéni vyuky podle Ceské Skolni inspekce (2021)
celkem 89 % zakt zakladnich Skol, 80 % zaku stiednich skol. Ptiblizné 0,7 % z celkové
poctu (asi 9500) studentli se zapojilo do online vyuky, divodem bylo nedostate¢né

technologické vybaveni, nizk4d motivace k uc¢eni nebo nedostatecna podpora rodici.
Zdravotnictvi

Zdravotnicky sektor a systém byl z divodu nemoci, ktery zptisobuje coronavirus, znaéné
pretizen. Nékteré oddéleni byly zavieny a ptsobily jako ltizkova cast pro nemocné. Diky
pandemii byly nalezeny mezery v oblasti epidemiologii jak z teoretického hlediska tak
z praktického. Situace okolo pandemie naruSila preventivni 1écbu, ktera byla znaéné

opozdéna a to o i kvli strachu z pfenosu choroby (Haileamlak, 2021).
Zivotni prostiedi

Nedochazelo pouze knegativnim dopadiim, pandemie a karanténa méla castecné
1 pozitivni dopad na zivotni prostfedi. Diky omezeni pohybu lidi, dopravy omezeni
socidlnich a ekonomickych aktivit se snizil pocet emisi a zlepSila se kvalita ovzdusi
ve méstech. Doslo také ke snizené spotiebé fosilnich paliv. Na nékterych mistech bylo
pozemni 1 leteckou dopravou. Dochézelo také ke snizeni obsahu oxidu dusného a oxidu
uhelnatého ve vzduchu kvili uzavieni tovaren a tézkého primyslu. Nejvétsi pokles

zaznamenala Cina s 50% sniZenim téchto plyni v ovzdusi (Caine, 2020).

Na druhou stranu pandemie ovlivnila Zivotni prostfedi z negativniho hlediska
a to prostfednictvim hromadéni odpadu nebo zvySené tvorbé nemocni¢niho odpadu.
Noseni ochrannych pomucek oslabila recyklaci, nebot’ tyto pomucky jsou obtizné
recyklovatelné a jejich nahodild likvidace mohla zplsobit znecisténi plidy ¢i vod

(Rume & Didar, 2020).

3.2 Dopady na organizace

Nejenze méla pandemie celospolecensky dopad, problémy zacaly mit i podniky,

organizace a drobni podnikatelé. Pro podniky bylo dileZité se co v nejkratsi dobé tomuto
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problému pfizplsobit, a proto pfijimaji nové neozkouSené postupy a napady, které

by mély co nejmensi finanéni dopad na jejich dosavadni podnikani.

V organizacich neslo jen o dil¢i problémy, ale §lo o komplexni problém, ktery postihoval
kazdou oblast v podniku. Firmy musely co nejdiive fesit tyto problémy, aby neohrozily
jejich existenci, musely Cinit rychla a dilezitd rozhodnuti, uklidiiovat a efektivné

komunikovat se zaméstnanci a zdkazniky (Manuti a kol., 2020).
Bezpecnost prace

Jelikoz se jednalo o virus, ktery postihuje zdravi ¢loveéka, organizace musely pfijmout
opateni, které zlepsi zdravi a bezpe¢i zaméstnanci. Dochazelo k testovanim
zaméstnancl na naklady firmy, coz byl dal$i problém po financni strance. Spole¢nosti
byly nuceny dale poskytovat svym zaméstnancim ochranné pomucky ¢i dezinfekéni

prostfedky, aby co nejméné ovlivnili kontinuitu procesu (Igoe, 2021).
Dotace a granty

Proto aby se ekonomicky nepropadl primysl, poskytovaly vlady jednotlivych zemi
dotace ¢i granty na podporu jednotlivych odvétvi a podnikl, které nejvice zasdhla
pandemie. Dotace podporovaly fyzické osoby, které byly nuceny uzavftit své provozovny,
zaméstnance firem, poskytovaly finan¢ni pfispévky na ochranné pomcky, podporovaly
investicemi rozSiteni vyroby Ilékafskych vyrobkil. Byly odlozeny dané¢ a odvody

(Chrom¢ikova, 2021).
Preruseni dodavatelskych Fetézca

Kvili uzavirdnim hranic a dalSim opatfenim, snizenim pracovni sily velmi casto
dochézelo k preruseni dodavatelskych fetézct. Firmy musely najit nové vychodisko
a do budoucna piehodnotit spolupraci s dodavateli, zda budou odolni viéi krizim. Neékteré
organizace zacaly vztahy s dodavateli diverzifikovat, aby nedochéazelo k fatalnim
prostojim ve vyrobé ¢i procesech. Kvili opatfenim které vlady navrhovaly doslo také
k zménadm v regulaci, které vedly k novym pravidlim, které se musely neustile

aktualizovat (Harapko, 2023).
Prizptusobeni prace

Pandemie urychlila se zvySujici trend tykajici se prace na dalku a digitalizace pracovist'.
Zaméstnavatelé 1 zaméstnanci se museli potykat s problémy tykajici se vzdalené

komunikace, postupnymi kroky se to museli naucit a nakonec vyuzivat pro efektivnost
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¢innosti. Dalsi aspekty, které se béhem pandemie urychlily, byly inovace. Nékteré
organizace, které¢ zaznamenaly tipadek béhem tohoto obdobi, musely zatadit do svych
procesi inovace, aby prezily. Tyto inovace piinesly 1 nové obchodni modely

a technologicka feSeni (OECD, 2021).
Omezena poptavka

Dal$im vyznamnym dopadem byla omezena poptavka. Poptavku formuji zékaznici, jenze
ty béhem pandemie zmeénili své spotiebitelské chovani a tim i1 poptavku. Kvili
ekonomické nejistoté spotiebitelil a nafizenymi opatienimi dochazi k poklesu poptavky
v nékterych odvétvi — cestovni ruch, kultura, automobilovy primysl. Kvili nejistoté
zacali lidé vice spofit své penize, nez je utracet. Jelikoz byl omezen socialni kontakt, byly
uzaviené veskeré kamenné prodejny, ale do poptfedi se dostdvaji eshopy, které

zaznamenaly rozkvét béhem pandemie (Accenture, 2020).
SniZovani poctu zaméstnanci

Kwvli finanénim potizim, musely organizace piijimat opatfeni, které udrzi jejich stabilitu
a firmu pfi zivoté. Jedno zradikéalnéjSich feSeni bylo sniZovani poctl zaméstnancii.
Dochazelo bud’ k aplnému propousténi nebo k omezeni pracovnich ukola, které vedlo
1 ke snizeni mzdy. Neslo jen o problémy ze strany firmy. Na propusténé zaméstnance
to mélo vyznamny ekonomicky 1 socialni dopad, coZ vedlo ke zhorSeni situace v jejich

domaécnosti (Zeidner, 2020).
Zavirani prostori

Zavirani podnikli a provozoven zasahlo nckolik odvétvi, pfedevSim ty, které stoji
na osobnim kontaktu, ktery byl po ¢as této krize vyrazné¢ omezen. Nejvice se jednalo
o ubytovaci a stravovaci zatizeni, kde podle serveru Manpowergroup.cz (2020) muselo
53 % zaviit svou provozovnu uplné a 92 % svou €innost omezit. Dal§imi odvétvimi byl

zpracovatelsky primysl, kultura a sluzby.
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4 Metodika vyzkumu

Po teoretické Casti navazuje Cast empiricka, kde hlavnim ukolem bude identifikovat
hlavni zmény ve vedeni a v motivaci zaméstnanct v disledku pandemie COVID-19.
Tento cil bude splnén na zékladé provedeni a analyzy systematické literarni reserse.
Dal$im sté¢Zejnim bodem v empirické ¢asti je tvorba dotazniku pro ziskani nazoru tykajici
se dané problematiky od Siroké vefejnosti. Ziskané poznatky budou interpretovany
a zpracovany na zakladé¢ statistickych testii. Z vysledki, které budou vyplyvat z danych

analyz budou utvofena doporuceni pro praxi.

4.1 Design vyzkumu

Pro tcely vyzkumu byly pouzity dvé metody. Jedna, kterd spada do kvalitativnich metod
a jedna, kterd charakterizuje metody kvantitativnich dat. V prvnim pfipadé se jedna
o systematickou literarni reSer$i a kvantitativni vyzkum ptedstavuje dotaznikové Setfeni.
Tato kombinace praktik tvoii podstatu smiSené¢ho vyzkumu. Jelikoz SLR piedchazela
dotaznikovému Setfeni nazyva se tento postup sekvencni smiseny vyzkum. Ten by se dal
charakterizovat jako rozsiteni a zlepSeni vystupt vyzkumu za pouziti dvou navazujicich
metod. Jedna se o proces, kdy je problematika podrobné analyzovdna a nasleduje
kvantitativni faze, kterd ma za kol vyvratit nebo potvrdit poznatky z prvni faze. Tento

postup se nazyva exploratorni sekvencni pristup (Eger & Egerova, 2022).

4.2 Metody sbéru dat

Systematicka literarni reSerSe

Systematickou reSersi definovali Purssell a McCrae (2020) jako logicky linearni proces,
ktery slouzi k pfezkoumani literatury s cilem odpovédét na formulovanou otazku. Déla
se na zéklad€¢ vyhledavani existujici literatury, filtraci ptispévkil a jejich hodnoceni.
Velkou vyhodou je fakt, ze diky rozsahlé expertize 1ze identifikovat mezery ve stavajicim

vyzkumu.
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Pittway (2008) uvedl sedm principa systematické literarni reserse:

e Dosah

e Integrace

e Jasnost

e Prihlednost
e Pfistupnost
e Rovnost

e Soustfedit se

Mezi silné stranky systematické literdrni reSerSe lze zafadit: komplexnost
a transparentnost piehled k danému tématu, diky ptedem definovanému protokolu SLR
je zde snizeni rizika zkresleni chyb. Expertiza také dokaze identifikovat mozné mezery
a trendy ve vyzkumu. Mezi slabé stranky patii ¢asova narocnost, ndrocnost na zdroje,
muze dochézet k duplicité zdrojti. SLR neni proveditelna na kazdé téma (Rahman, 2022).
Expertiza byla postavena na zaklad¢ predem stanovenych vyzkumnych otazek. Byly
identifikované klicové zdroje — odborné databaze. Déle byla definované klicova slova,
kter4 izce souvisi s oblasti vyzkumu. Na zéklad€¢ zadanych klicovych slov byl utvoten
seznam clank?, ktery byl limitovan z hlediska geografickych a Casovych aspekti. Poté
byly ¢lanky separovany dle relevantnosti a kvality a nasledné spole¢n¢ analyzovany
a nasledné zpracovany. Cilem této reSerSe bylo poskytnout komplexni ptehled na dané
téma a identifikovat mozné mezery ve vyzkumu, které poslouzily jako podklady
pro tvorbu dotaznikové Setfeni. Pro piehlednost analyzy byly vytvofeny pomocné

tabulky.
Dotaznikové Setieni

Jedné se o nejcastéji pouzivany vyzkumny nastroj pro sbér dat. Autor Chréska (2007,
s.163) definoval dotaznikové Setfeni jako ,,soustavu predem peclive pripravenych
a formulovanych otdzek, které jsou promyslené serazeny a na které dotazovana osoba
(respondent) odpovida pisemné*. Podle autorti Eger a Egerova (2022), jde o ekonomicky
vyzkumny nastroj, nebot’ diky dotazniku lze ziskat velké mnozstvi tidaji od respondentti
za malou Casovou dotaci. Dale uvadéji, Ze dotaznikové Setfeni se dd pouzit jak
v kvalitativnim, tak i1 v kvantitativnim pfistupech. Co se tyce kvalitativniho pfiistupu,
je pouzivam dotaznik spise jako dopln¢k k dal$im technikdm vyzkumu a obsahuje spise

oteviené¢ otazky, kde respondenti musi vyjadfit svij nazor. Na druhou stranu
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v kvantitativnim pojeti je Setfeni aplikovano jako hlavni metoda vyzkumu a obsahuje

spiSe uzaviené otazky, které jsou pro kazdého respondenta stejné.

I kdyZ se jedna o nejvice aplikovany nastroj, dotaznikové Setfeni piinasi spoustu vyhod,
ale také nevyhod. Mezi vyhody lze zaradit ptredevsim ziskavani dat od vétsi populace,
jednd se o financné a casoveé efektivni nastroj, snazsi kvantifikace dat a ndsledna
statisticka analyza. Pokud se jedna o kvalitni dotaznik se Sirokym vyuzitim /ze
ho opakovat. Na druhou stranu dotaznikové Setfeni poskytuje omezené mnozstvi
informaci, nezjistujeme diivod ndzoru, povrchnost odpovéedi respondentii, kdyz jde
o Casove naro¢ny dotaznik nebo nedostatecna kontrola respondentii a relativne mensi

navratnost, pokud se jedna o neosobni dotazniky (Eger & Egerova, 2017).

Struktura dotazniku

Dotaznikové Setfeni obsahovalo 15 otazek. Byly vyuzity dvé typologie otazek
a to konkrétné oteviené a uzaviené otazky. Oteviené otazky se vyskytuji na konci Setfeni
a slouzi kvyjadieni ndzorti respondenti ohledné vlastnosti a zpisobu krizové
komunikace manazera. Z uzavienych otazek byly vyuzity jak dichotomické, vybérove,
tak 1 otazky Skalové. Jednalo se o vyjadieni nazort na zdkladé ¢iselné Skaly a vyjadieni
postoji na zéklad¢ skaly verbalni. Otazky byly podlozeny zjisténimi jiz vySe zminéné
systematické literarni reSerSe. Hotova struktura byla zpracovana v online platformé
Google formulatich a nasledn¢ publikovana na sociélnich sitich a diskusnich forech.
Vyzkum je separovan do tii ¢asti, prvni ¢ast predstavuje sociodemografické otazky jako
pohlavi, vék, oblast povolani. Druhé ¢ast je zaméfend na motivaci zaméstnancti béhem
a po pandemii COVID-19. Cilem bylo zjistit postoje respondentii a motivaéni faktory,
které¢ je nejvice motivovaly a motivuji. Treti ¢ast byla zaméfena na vedeni béhem
a po pandemii COVID-19. Zde se otdzky opiraly o home office, jako hlavni zplsob
vedeni lidi na dalku a dale nazory respondentil a v neposledni fad¢ o vyjadfeni predstavy
o vlastnostech a komunika¢nich dovednosti spravného manaZzera.

Vlastnosti dotazniku

e Validita — soulad mezi tim, co bylo zamySleno m¢fit, a tim, co se méfilo
ve skutecnosti (Eger & Egerova, 2022). Aby byl vyzkum validni, otdzky musi byt
relevantni pro vyzkum a mély by byt srozumitelné.

e Reliabilita - jinak také spolehlivost. Spolehlivost Setfeni charakterizuje pfesnost

a vyjadiuje velikost chyb v testovani (Micudova a kol, 2016). Dotaznik by mél
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byt konzistentni, mél by se ptat na otazky, které souvisi jen s vyzkumnou oblasti.
Pro vyjadreni reliability se pouziva nejvice koeficient Cronbach alfa.

e Pilotdz dotazniku — jednd se o nezbytnou soucést vyzkumu, jedna se o fazi
predvyzkumu, kde se posuzuje srozumitelnost a spravnost polozenych otdzek.
Dotaznikové Setfeni bylo pted publikovanim distribuovan péti vhodnym
respondentiim, kteii kromé vyplnéni dotazniku mé¢li za kol zhodnotit vhodnost,
srozumitelnost a formalni zpracovani otdzek a poskytnout zpétnou vazbu a zméfit
casovou dotaci potfebnou pro vyplnéni. Diky pilotazi byly provedeny mensi

upravy tykajici se spravné formulace otazek.

4.3 Statistické metody

V procesu analyzy dat v ramci dotaznikového Setieni hraje klicovou roli vyhodnoceni

popisnych statistik, charakteristik poloh nebo jedno vybérovych ¢i vice vybérovych testa.

Vysledky provedeného Setfeni Ize interpretovat prostiednictvim vhodnych statistickych
metod, pficemz jednotlivé metody se od sebe odliSuji v parametrech ¢i rozdéleni. Pred
volbou optimalniho statistického testu je zasadni ovéfit normalitu dat. Je potieba zjistit
zda data pochézeji z normélniho rozdéleni. Podle vysledkl tohoto ovétfeni se nasledné
rozhoduje o pouziti parametrickych ¢i neparametrickych testl. K posouzeni normality
je nejcastéji vyuzivan nad vétsi pocet pozorovani Kolmogoroviiv - Smirnoviv test, ktery
byl proveden pomoci softwaru Statistica a potvrdil, Ze data nevykazuji normalni rozdéleni

na hladin€ vyznamnosti 0,05.

Prvnim krokem je formulace hypotézy, kterou Svoboda a kolektiv (2019) definuji jako
pfedpoklad o parametrech rozdéleni nebo typu rozdéleni vybérového souboru.
Testovanim téchto aspekti lze potvrdit nebo vyvratit konkrétni hypotézu. Néslednym
krokem je stanoveni nulové hypotézy (HO), coZ je tvrzeni ptedpokladajici pravdivost,
pokud neni prezentovano jinak. Nulova hypotéza je obvykle vyjadiena rovnosti nebo
shodou. Soucasn¢ s nulovou hypotézou je nutné vytvofit i alternativni hypotézu, ktera
je prokazana, pokud je zamitnuta nulovd hypotéza. Hodnoty alternativni hypotézy

zahrnuji nerovnosti (#, <, >) (Svoboda a kol., 2019).
Aritmeticky pramér

Jedna se o aspekt, ktery definuje vlastnosti polohy. Dal by se charakterizovat jako soucet

hodnot, ktery je nasledné délen poctem téchto hodnot (Micudova a kol., 2016).
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Aritmeticky pramér upravuje vztah:

X1+ X+ X,
n

X =
Nebo pomoci vzorcem sumy:

n

i=1

1
X =—
n

kde: n... pocet hodnot; x1, X2, Xn ...zadané hodnoty

Aritmeticky primér mé fadu vlastnosti, které je potfeba znat k spravnému interpretovani

odpovédi. Jde predevsim o: (Svoboda a kol., 2019)

e Soucet jednotlivych odchylek od priméru je nulovy

e Aritmeticky primér konstanty je roven konstanté

e Piicteme-li k jednotlivym hodnotdm znaku konstantu, zvysi se o tuto konstantu

1 aritmeticky pramér

e Nasobime-li vahy aritmetického priméru konstantou, prumér se nijak nezméni
Median
Median lze jednoduSe chépat jako stfedni hodnotu v uspofddaném souboru prvki.
Podminkou pro ur¢eni medidnu je potfeba sefazeni znakll. Medidn rozdé¢luje soubor

na dvé casti, kde 50% hodnot je mensi nez median a 50% hodnot vét§i neZ median

(Svoboda a kol., 2019).

Pted stanovenim volby vhodného statistického testu je dilezité ovéfit normalitu dat.

Je diilezité zjistit, jestli data pochazi z normalniho rozdéleni, jak bylo uvedeno vyse.
Mann-Whitney U test

~Mann — Whitneyiiv test je neparametrickym testem, ktery zjistuje shodu dvou mediani
dvou nezavislych vybéri. Casto se pouziva v pripadech, kdy nelze predpokladat normalitu

zkoumanych dat*“ (Svoboda a kol., 2019, s. 61).
Ho: Xos5=Yos

Pti stanoveni alternativni hypotézy (H1), existuji tfi moZnosti - pravostranny, levostranny

¢1 oboustranny test.

Hi: Xo5 <Yo,;s (levostranny test)
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X0,5> Y05 (pravostranny test)
Xo,5 # Y05 (oboustranny test)

U Mann-Whitney U testu je dulezité urCeni alternativni hypotézy. V tomto piipadée

se urcuje strannost test podle vétsi hodnoty medianu dvou vybeéra.

Testova statistika pro maly rozsah vybéru se uréuje pomoci vztahu:

n, (n1 +1) ny (n2+1)

Ul =n1n2+ >

—T;; Uy =nyny + T,

kde: Ui ... testova statistika; T1 ... soucet pofadi hodnot vybéru X; T2 ... soucet potadi
hodnot vybéru Y, n...rozsah vybéru

Pro velké n (ni> 30, n2> 20) existuji nasledujici testové kritérium:

niny

(minU,, U,) —
T(X,Y) = vz 2

\/1—12n1n2(n1 +n, +1)

kde: Ui ... testova statistika; X ... pocet hodnot vybéru X; Y ...pocet hodnot vybéru Y,

n...rozsah vybéru

Dalsi metodou je chi kvadrat (x?) test nezavislosti v kontingenéni tabulce. Timto

testem ovéfujeme nezavislost dat v kontingencni tabulce.

Chi kvadrat test nezavislosti ma ptesné definované hypotézy a to:

Ho: Znaky X a 'Y v kontingen¢ni tabulce jsou nezavislé

Hi: Znaky X a 'Y v kontingen¢ni tabulce jsou zavislé

x* test porovnava empirické (pozorované) hodnoty s teoretickymi (oéekavanymi).

Tento test je charakteristicky podminkami, které jsou potfebné pro relevantnost vysledk:

e Nejvice 20 % teoretickych ¢etnosti mize byt mensi nez 5

e Zadna teoretickd Cetnost nesmi byt mensi nez 1

Testovou statistiku upravuje vztah:

x2_

(pozorovana Eetnost — olekavana etnost)?
otekavana Cetnost
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Dalsim charakteristickym znakem je pocet stupen volnosti pfi vypoctu p — hodnoty:
(r-1) *(s-1)
kde: r...pocet fadkli v kontingencni tabulce, s... pocet sloupcti (Svoboda a kol., 2019).

x> test nezavislosti uréuje pouze statistickou zavislost, respektive nezavislost mezi
statistickymi znaky. Dtlezitym krokem je také zjisténi sily a intenzity zavislosti. Pro toto

zjisténi jsou urceny dva koeficienty:

e Koeficient kontingence neboli Pearsoniiv kontingencni koeficient zkouma miru

tésnosti mezi daty

kde: x2... testovaci kritérium, n...rozsah vybéru
Tento koeficient miize nabyvat pouze hodnot <0,1>.

e Koeficient fi, ktery uruje miru intenzity dvou nominélnich proménnych.

kde: x2... testovaci kritérium, n...rozsah vybéru

Kruskal — Wallisuv test

Jedna se o neparametricky test, ktery ovétuje existenci statisticky vyznamnych rozdilt
mezi mediany dvou nebo vice nezavislych zkoumanych skupin. Tento test se pouziva
pokud neni prokdzand normalita dat. V analyze je dilezité potfadi, prvnim krokem
je sefazeni vSech prvkl bez ohledu do které skupiny patii. Poté se plivodni hodnoty
nahradi pofadim a nasledné se vytvoii soucet pofadi (Svoboda a kol., 2019).

Ptedpoklady této analyzy:

e Existence ordinalné uspotadanych prvka
e Nelze pfedpokladat normalitu dat

e Skupiny jsou na sob¢ nezavislé
Tento statisticky test je formulovan na zdklad€ néasleduji hypotézy:
Ho: Mediany vSech skupin jsou stejné

Hi: Alespon dva mediany se lisi
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Testovaci kritérium charakterizuje vzorec:

k. p2

“(%)Z%—“N“)

i=1

kde: N...celkovy pocet pozorovani, k... pocet skupin, n; .pocet pozorovani ve skuping,

Ri...soucet potadi pro skupinu
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5 Zmény v motivaci a vedeni v disledku COVID-19

Tato kapitola je analyzovana a zpracovana na zaklad¢ systematické literarni reSerse.
Systematicka literarni reserSe byla vybrana z toho divodu, Zze objektivné shromazd’uje
a vyhodnocuje vSechny dostupné zdroje tykajici se dané problematiky. Jejim cilem je
odpovédeét na vyzkumnou otazku, kterd je stanovena. Postupnou reSersi, identifikaci
mezer, naslednou analyzou a vyhotoveni zavérti jsou stanoveny podklady pro dalsi ¢ast
vyzkumu - pro dotaznikové Setfeni.

Formulace vyzkumnych otazek:

Prvnim z krokt, jak sestavit systematickou literarni reSersi je formulace vyzkumnych
otazek, které budou v samotném zavéru zodpovézeny (Eger & Egerova, 2022).
Nasledujici vyzkumné otazky byly stanoveny na zaklad¢ literarniho ptehledu z prvni ¢asti
prace.

Jaké oblasti motivace jsou ve spojeni s pandemii COVID-19 zkoumdany.

Jaké oblasti jsou zkoumadny na zakladé vedeni lidi behem pandemie COVID-19.

Jaky typ designu vyzkumu se nejcastéji vyskytuje ve spojeni s analyzovanou
problematikou motivace a vedeni lidi.

Klicova slova

Klicova slova k danému tématu se budou objevovat v zahrani¢énim databazovém portalu
Web of Science. Hledanymi slovy budou rizné kombinace slov ,.employee®,
,motivation®,“employee benefits* ,management*, »leadership“,,COVID-19%,
,pandemic®. Analyza nebude n¢jak ¢asov€é omezend, nebot’ se jedna o novejsi téma,
a proto analyza bude pokryta uplnym zacéatek tohoto tématu. Nebude omezen ani vybér

Casopist, aby bylo pokryto celé téma.

Tabulka 1 Vyhledavaci protokol

Databaze Web of Science

Rok publikace Bez limitace

Vyhledavaci pole Abstrakt, Nazev, klicova slova

Kombinace hledanych slov | Employee, motivation, employee benefits,
management, leadership, pandemics, Covid-19,COVID
19

Datum hledéani 20.11.2023
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Kritéria pro zafazeni clanku | Recenzované ¢lanky
Zemé pavodu Visegradské skupiny (Cesko, Mad’arsko,
Polsko, Slovensko

Oblast zajmi: business, management, economics

Zdroj: vlastni zpracovani 2023

Vysledky SLR

Po zadéni klicovych slov bylo nalezeno v portale 354 c¢lankt. Po vyfiltrovani oblasti
zdrojti — jako jsou business leadership, management, economics bylo na portale Web of
Science nalezeno 128 publikaci. Kvuli vysokému poc¢tu muselo dojit k redukci publikaci
podle mista vydani — tim byla zvolena Evropa. Po tomto kroku bylo nalezeno celkem 50
¢lankl na dané téma. Pro kvalitni zpracovani a posileni relevance doslo jesté k redukci
na publikace, které byly napsany v ramci statii Visegradské skupiny, prave tyto zemé jsou
nejvice historicky podobné Ceské republice, ve které bude proveden samotny vyzkum.
(Ceska republika, Madarsko, Polsko, Slovensko). Témto pozadavkim odpovidalo
nakonec 17 publikaci. VSech zminénych 17 publikaci obsahuje minimalné dvé klicova
slova. Nejstarsi ¢lanek se datuje do roku 2021. Jedna se pouze o recenzované ¢lanky.
Analyza ¢lanku pro jejich relevantnost a kvalitu

Analyza byla provedena na zaklad¢ prectenych abstraktli vSech ¢lankG a nasledné
redukovana témi, které nejsou pro vyzkum relevantni. Bylo vylouceno celkem 6 ¢lankt
a to ztoho diivodu, Ze se zajimaly o jinou neZ zkoumanou oblast. Naptiklad autofi
Klementova a kol. (2023) se vénuji studii tykajici se predevS§im vzdélani pred a béhem
pandemie. Dal$i ¢lanek autorti Hitka a kol. (2023) se zabyva motivaci zaméstnanci
v letech 2017-2023, ale neopira se pandemie COVIDU-19. Autor Piotrowski (2022)
se zabyva digitalizaci v bankovnim sektoru v dob& pandemie. Piispévek autorii Pataki
a Kapusy (2021) se vénuje transformaci prostfedi jako prostfedek pro udrZeni budouci
pracovni sily. Recenzovany clanek autora Mikoljczaka (2021) byl také vytfazen z diivodu
toho, ze se neopird o zkoumanou oblast nybrz o nejistotu v zaméstnani v perspektive
pandemie. Poslednim vyfezanym c¢lankem je c¢lanek autort Urbancové a Vrabcoveé
(2022), které se vénuji HR oblasti, ale zmitiuji COVID-19 jen okrajové.
Charakteristika zakladniho vzorku

Na zakladé vySe popsané analyzy kvality bude dale pracovano s 11 ¢lanky, které jsou

relevantni k tématu. Nejstarsi ¢lanek je datovan do roku 2021 a nejnovéjsi do roku 2023.
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Tabulka 2 Zéakladni ptehled literatury

during a crisis caused by a black swan event

A

_ Rok
Nézev &lanku Autofi Oblast
vydani
The global health pandemic and its impact on the | Hitka M, Starchon P,
motivation of employees in micro and small | Caha Z, Lorincova S, 2022 Motivace
enterprises: a case study in the Slovak Republic Sedliacikova M
Impact of COVID-19 pandemic on the hierarchy
of motivating factors among sales department Siejka S, Szajt M 2022 Motivace
employees
Employee motivation during the time of the crisis | Hitka M, Lorincova
in agricultural and forest organizations S, Gejdos M, 2022 Motivace
Lipoldova M
Motivation to Work in the Context of COVID-19 | Czernek — Marszalek .
. _ 2022 Motivace
Impact on Tourism Industry Enterprises K
Job satisfaction during COVID-19 industry 5.0 as | Frutos — Bencze D,
a driver of sustainable development and gender | Sokolova M, Zubr V, 2022 Motivace
equality Mobhelska H
Motivation program in small and medium sized | Hitka M, Lorincova
manufacturing  enterprises based on the S, Rowland Z, 2023 Motivace
preference for needs Lipoldova M
The influence of COVID-19 pandemic on digital
transformation process and strategic management | Cervinka T, Novak P 2022 Vedeni
is SMEs in the Czech Republic
Czech worker’s reconsideration of work from | Beno M, Krzova J,
. 2023 Vedeni
home during COVID-19 Caganova D
Motivation to work remotely in the face of
o o Ziomek A 2023 Vedeni
organizational and cost conditions
Drivers and constraints of employee satisfaction Nostrabadi S,
with remote work Atobishi T 2023 Vedeni
The influence of e-trust on a job performance Tworek K. Luo Y,
model based on employee’s dynamic capabilities Paska M, Salamacha 2023 Vedeni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Zjisténi

Vybrané c¢lanky byly identifikovany a zatazeny do dvou hlavnich kategorii. Prvni
kategorie se tyka motivace zaméstnanct jako takovych, do této skupiny se fadi 6 ¢lankt.
Druhé kategorie se zabyva fizenim, avSak motivace je v pozadi, jednid se zejména
o vedeni lidi na dalku. V této skupiné figuruje celkem 5 ¢lankd.

Motivace zaméstnanci

V ramci kategorie motivace zaméstnancl se datuje nejstarsi piispeévky datuji do roku
2022 a zbyly ¢lanek je publikovan v roce 2023. V roce 2022 zvetejnilo své Clanky tykajici
se zkoumané oblasti pét autort, nasledujici rok zbyly jeden autor.

Prvni ¢lanek publikovany v roce 2022 je od autort Hitka a kol., ktefi se zabyvali motivaci
zaméstnancl v disledku pandemie v mikro a malych podnicich na Slovensku. Cilem
vyzkumu bylo definovat dopad pandemie na tfi dimenze motivace — finan¢ni, pracovni
a vztahovou. Vyzkum byl provadén na zéklad¢ stratifikovaného vybéru, kde oslovily
celkem 848 respondenti. Doslo ke zjisténi, ze pandemie méla vliv na sniZeni preferenci
v motivaci zaméstnancli nez v predchozich letech. Oblasti zkouméni — zdkladni plat,
jistota préace, vztahy na pracovisti, komunikace a pfistup nadiizeného.

Druhy clanek se opird o dopad pandemie na hierarchii motivacnich faktord mezi
zaméstnanci (Siejka & Szajt, 2022). Ve vyzkumu, ktery byl proveden na zékladé
internetového dotazniku, byly zjistény zmény v hierarchii motiva¢nich nastroji. Nejvetsi
pozitivni posun smér nahoru méla jistota v prace a bezpecnostni podminky prace, kdy je
tento posun pochopitelny, nebot’ se jednalo o zdravi ohrozujici a nejistou dobu. Také byla
odhalend korelace mezi témito aspekty. Na druhou stranu byl zaznamendn pokles
vztahovych motiva¢nich faktort jako je tymova prace nebo pracovni atmosféra.
Motivac¢ni nastroj, ktery se nezmeénil pied ani béhem pandemie a zlistava pro zaméstnance
na prvnim misté je atraktivni odménovani.

V potadi treti ¢lanek publikovany v roce 2022 se vénuje ptipadové studii ve zménach
motivace zaméstnanci zemédé€lskych a lesnickych organizaci (Hitka a kol., 2022).
Hypotézy piipadové studie byly analyzovany na zdklad¢ analyzy rozptylu
ke kategorickym nezavislym proméndm pohlavi, v€ku a doby pfed a po covidu.
Vysledkem studie je, ze sniZzeni rovné motivacnich faktor se snizuje na zéklad¢ veku
1 pohlavi. Pfinos publikace je ten, Ze jeSté¢ zadny vyzkum motivace nebyl proveden

v sektoru lesnictvi a zemédélstvi.
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Dale byl proveden kvalitativni vyzkum prostfednictvim polostrukturovanych rozhovort
s dvanacti podnikateli, ktefi podnikaji v oblasti cestovniho ruchu: Zde autor Czernek —
Marszalek (2022) vénuje pozornost zmény v motivaci v oblasti cestovniho ruchu
konkrétné ve slezském regionu. Vyzkum podnitil vznik novych motivacnich nastrojt jako
je touha piekonat krizi, pfeziti na trhu nebo zijem o rozvoj oboru ¢i regionu.
Je pochopitelné, ze vznikly tyto nové motivacni faktory pravé v cestovnim ruchu, nebot’
Slo o nejvice zasazenou oblast zptisobenou pandemii COVID-19, jak bylo jiz zminéno
vyse. Poslednim clankem, ktery byl zvefejnén v roce 2022 byl ¢lanek autorti Frutos —
Bencze a kol. (2022) ktefi se vénuji zaméstnanecké spokojenosti a motivaci béhem
COVIDU-19 v kontextu primyslu 5.0. Na zéklad¢ prizkumu bylo zjisténo z hlediska
genderovych rozdilii, Ze Zeny jsou vice spokojenéjsi a tim motivovanéj$i nez muzi.
A Ze vEt$i motivovanost se objevuje v menSich firmach.

V roce 2023 na zkoumané téma vychdazi ¢lanek autorti Hitka a kol. (2023), ktery zkouma
motivaéni program na zakladé preferenci potieb v malych a stfednich vyrobnich
podnicich. Vyzkum byl proveden na zakladé vyplnéni mezery zkoumané oblasti v ramci
sociodemografickych charakteristik jako je pohlavi, v€k, pracovni pozice ¢i dosazené
nejvyssi vzdélani. Prizkum byl provadén prostfednictvim dotazniku, ktery se skladal
ze dvou casti, prvni Cast urCovala sociodemograficky profil respondenta a druhy
se zajimal o samotné motivacni nastroje. Pro stanoveni minimalniho rozsahu vybéru byla
zvolena metoda Taro Yamane, pomoci které lze stanovit minimalni rozsah vzhledem
k celkovému souboru a odchylky chyby. Pro ovéfeni spolehlivosti vysledkl byla pouZit
statisticky test Cronbach Alfa, ktery vysel 0,935, jelikoz je ¢islo vétsi nez podminka testu
(0,80), 1ze konstatovat, Ze vysledky vyzkumu jsou velice spolehlivé. Doslo ke statistické
vyznamnosti u pracovni pozice a nejvys$im dosaZzenym vzdélanim. Nejvetsi rozdily byly
zaznamenany v oblasti finanéni a pracovnich podminek, kdy vyznamy téchto faktort
rostou.

Vedeni na dalku

Druhou zkoumanou oblasti je vedeni zaméstnanct, po analyze bylo zjisténo, Ze veskeré
vedeni lidi v disledku pandemie se opira o vedeni na dalku, které musely organizace
praktikovat, jak bylo zminéno vySe. V rdmci této oblasti zdjmu bylo identifikovano
5 recenzovanych ¢lankl a nejstar§i se datuje do roku 2022. Ostatni Clanky byly

zvefejnény nasledujici rok.
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Prvni ¢lanek, ktery se zajimé o vliv pandemie na digitalizaci a vliv na strategické fizeni
vmalych a stiednich podnicich v Ceské republice (Cervinka & Novak, 2022).
Kvalitativni vyzkum provadén na zaklad¢ ptipadovych studii. Vysledky ukazuji,
ze urychleni digitalizace a fizeni lidi na dalku se 1i$i na zaklad¢ individuélnich zkuSenosti,
jaké organizace ziskala. Dale vyzkum ukazuje pozitivni i negativni dopady pro
spolecnost. Mezi pozitivni dopady lze zaradit zrychleny proces digitalizace,
implementace novych postupti nebo jako prostfedek efektivniho pracovani. Mezi
negativni dopady patii ztrata osobniho kontaktu, pracovni moralky nebo snizeni
motivace. Byla také uspésné provéiena schopnost vedoucich pracovniki co nejrychleji
realizovat potfebné zmény k odstranéni piekazek, aby byla ziskand konkuren¢ni vyhoda.
Ostatni ¢lanky byly publikovany v souasném roce. Clanek autori Bena a kol. (2023)
se vénuje fenoménu home office a jeho hodnoceni. Vyzkum byl provadén na zakladé
kvantitativniho dotaznikové Setfeni na zdklad¢é stanovenych hypotéz. Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo 150 respondentd. Z vysledkt vyplynulo, Zze prace z doml ma své
silné stranky jako absence dojizdéni, flexibilita ¢i méné vyruSovani. S absenci dojizdéni
dle vysledki souhlasi 47,33 % respondentli a s flexibilitou 43,33 %. VétSina vSak
zaméstnancl svilj postoj celkové nezménila a radsi pracuje v kancelaii, kde dostavaji
zpétnou vazbu od svého nadtizeného.

V potadi druhym ¢lankem je publikace autora Ziomeka (2023), kterd se opird o vedeni
lidi na dalku z pohledu nédklad. Vyzkumem bylo zjisténo, home office je vyrazné
ovlivnén efektivni komunikaci, technickou podporou nadiizenych ke svym podfizenym.
Pro spravné vedeni lidi bylo zapotiebi nakupu nového softwaru ¢i hardwaru
a implementace lepSiho zabezpeceni prenosu dat mimo pracovni sit. Autor realizoval
smiSeny vyzkum prostfednictvim logistické regrese.

Dalsi prispévkem je empirickd analyza autori Atobishi a Nosratabadi (2023). Analyza
méla za cil definovat faktory, kter¢ by méli manazeii pouzit pro lepsi vedeni a spravu
prace svych zaméstnancii. Mezi nejvyznamnéjsi faktory patii sprava a fizeni lidskych
zdrojii tak aby bylo vice dbano na rovnovédhu mezi pracovni a soukromou rovinou,
nepietrzité poskytovani instituciondlni a technologické podpory a v neposledni fadé by
mél manazer zvySovat a podporovat pracovni moralku a spokojenost svych podtizenych.
Poslednim ptispévkem z roku 2023 je recenzovany ¢lanek autorti Tworek a kol. (2023),
kteti vnimaji home office jako novy styl fizeni vcetné fizeni lidskych zdrojti. S timto

fenoménem piichazi i e-trust jako soucést e- leadershipu, ktery se opird o cely vyzkum.
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E-leadership Ize charakterizovat jako proces ovliviiovani a nasmérovani k dosazeni cile
v disledku s rozvojem technologii. E-trust je definovana jako divéra v digitalnim
prostiedi. E-trust ma nejvétsi vliv na pracovni motivaci, spokojenost s praci a na pracovni
nasazeni. Provedenym vyzkumem byli informovani manazefi, jak ovlivnit chovani
pracovniki, aby utvareli vysledky v souladu s cili spole¢nosti. Déle byla vyzdvihnuta
e-trust jako prostiedek pro vedeni virtualnich tymu a vedeni lidi na dalku.

Design vyzkumu, vyzkumné a statistické metody

Nejvice zastoupenym design vyzkumu je kvantitativni, byl pouzit u 6 publikaci, nasleduje
design smiseny, ktery je obsazen ve tfech ¢lancich a Cist¢ kvalitativni byl pouzit pro
2 publikace. Mezi kvantitativni metody patfily zejména dotazniky, podlozené
a zpracované na zéklad¢ statistickych testl a metod. Byly vyuzity testy spolehlivosti
Cronbach Alfa, Shapiro- Wilklv test, Kruskal — Wallisiv test, Likertovy Skaly.
U smiSeného designu se vyskytuji zejména dotaznikova Setfeni spolu s rozhovory,
konfirmaéni faktorova analyza nebo modelovéani strukturnich rovnice metoda SEM.

V kvalitativni typu vyzkumu dominuji ptipadové studie a jejich srovnani.

Tabulka 3 Design vyzkumu

Design Pocet
Nazev ¢lanku Oblast , :
vyzkumu respondentl
The global health pandemic and its
impact on the motivation of employees
Motivace Kvantitativni 848
in micro and small enterprises: a case
study in the Slovak Republic
Impact of COVID-19 pandemic on the
hierarchy of motivating factors among | Motivace Kvantitativni 78
sales department employees
Employee motivation during the time
of the crisis in agricultural and forest | Motivace Kvantitativni 690
organizations.
Motivation to Work in the Context of
COVID-19 Impact on Tourism | Motivace Kvalitativni 12
Industry Enterprises
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Design Pocet
Nézev ¢lanku Oblast
vyzkumu respondentli

Job satisfaction during COVID-19
industry 5.0 as a driver of sustainable | Motivace Kvantitativni 1334

development and gender equality

Motivation program in small and
medium sized manufacturing . o
) Motivace Kvantitativni 1494
enterprises based on the preference for
needs

The influence of COVID-19 pandemic

on digital transformation process and 2
. . _ Vedeni Smiseny .
strategic management is SMEs in the spole¢nosti

Czech Republic

Czech worker’s reconsideration of

work from home during COVID-19

Vedeni Kvantitativni 150

Motivation to work remotely in the
face of organizational and cost Vedeni SmiSeny 450

conditions

Drivers and constraints of employee
_ _ _ Vedeni Smiseny 234
satisfaction with remote work

The influence of e-trust on a job
performance  model based on
employee’s dynamic  capabilities Vedeni Kwvalitativni 25
during a crisis caused by a black swan

event

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Zavéry SLR

Hlavnim tcelem kapitoly bylo systematické zpracovani dané¢ho tématu, jak se objevuje
na zahrani¢nich databazovych portalech jako je Web of Science. Cilem byla analyza
klicovych oblasti tykajici se motivace a vedeni a nasledné zodpovézeni predem
navrhnutych vyzkumnych otadzek. V databdzi Web of Science bylo ke dni 20.11. 2023
naleznuto celkem 354 recenzovanych ¢lankii. Nejvice prispévki se datuje do roku 2022,

kdy byla pandemie na vrcholu. Dal§im krokem byla identifikace ¢lankt, které¢ obsahuji
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alespon dvé klicova slova. Pro kvalitnéjsi zpracovani zde byl vlozen jesté jeden mezikrok
a to redukce podle mista vydani. Vystupem byly ¢lanky, které byly napsany v ramci
Visegradské skupiny — Cesko, Mad’arsko, Polsko a Slovensko. Dal§im cilem byla redukce
¢lankd na zéklad¢ kvality a relevantnosti k danému tématu. Do finalniho vybéru bylo
vybréno 11 publikaci. Nasledné tyto publikace byly rozdéleny na dvé kategorie z4jmu —
motivace a vedeni na dalku. Odpovéd’ na prvni vyzkumnou otazku, jaké oblasti v ramci
motivace jsou predevSim zkoumany, je jasnd, nejvice pandemie ovlivnila oblast
zaméstnaneckych vyhod, nebo tyto aspekty jsou hnacim motorem pro vykonnost
a produktivitu pracovnika. Nejvice se opakovaly motivacni faktory jako jistota prace
a bezpecnostni podminky pfi praci. Zajimavym faktem je, ze nejvice atraktivni benefit
pro zaméstnance pred, béhem a po pandemii ziistava adekvatni mzda. Druhd vyzkumna
otazka se opird o vedeni lidi v disledku pandemie. Kde vSechny ¢lanky mély spole¢ny
ukazatel a tim byla prace na dalku. Vystupem je, ze prace na dalku ma pozitivni
1 negativni stranky jak na zaméstnance, tak na nadfizené. Dulezitym faktem ale zistava,
ze vedeni na dalku 1 po skonfeni pandemie nckteré firmy vyuzivaji, s tim souvisi
soucasnym fenomén home office. Tieti vyzkumna otdzka se tykala designu vyzkumu,
které byly vyuzivany. Nejvétsi zastoupeni mel vyzkum kvantitativni, kde ¢lanky byly
zpracovany na zaklad¢ dotaznikt, ale vysledky byly podloZzeny statistickymi testy
a charakteristikami. Mezi nejvice pouzZivané byly testy spolehlivosti, které se analyzuji
na zéklad¢ ukazatele Cronbach alfa. Druhym nejpouzivanéjSim designem byl smiSeny
design, kde dominovaly kombinace dotaznikli a rozhovorl. Jako nejméné pouzivany
design pro toto téma byl kvalitativni. V kvalitativnim vyzkumu se objevovaly predevSim
ptipadové studie. Nutno podotknout, Ze stanovené vyzkumy byly ve véEtsi mite
zpracovavané na malych a stfednich podnicich. MoZna doporuceni je, aby byl vyzkousen

vyzkum na velkych podnicich, a timto vystupem odstranénd mezera v této oblasti.
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6 Vysledky vyzkumu

Pro naplnéni cile prace bylo provedeno jiz zminéné dotaznikové Setfeni. Vyzkumu
se Ucastnili respondenti, kteti byli relevantni pro vyzkumné Setfeni, jelikoz se jednalo
o lidi, ktefi jsou v pracovnim vztahu. Cely priizkum byl vetejné dostupny a realizovany

na internetu v platformé Google formularich.

Online dotaznikové Setfeni probihalo od 19. tinora do 19. bfezna. N&kolik dni pred
publikaci byla provedena pilotaz, ktera slouzila k ovéteni srozumitelnosti a funkénosti
dotazniku. Vyzkumu se zic¢astnilo celkem 204 respondentti bez ohledu na vék ¢i pohlavi.
Jejich jednotlivé odpovédi byly zaznamendny a ukladany v platformé. Pro lepsi
manipulaci a analyzu byly data exportovany do vhodnéjSich nastrojii jako je MS Excel

¢1 SW Statistica.

6.1 Soubor respondentii

Setteni bylo provedeno na vybérovém souboru respondentii z diivodu ¢asové naroénosti
a proveditelnosti. Takovy druh statistického souboru je vyznaenym tim, ze jde
o odpovédi skupiny, kterou si vyzkumnik pfedefinuje (Hendl, 2015). V tomto konkrétnim
pfipad¢ se jednalo o respondenty, ktefi byli zaméstnani béhem pandemie COVID-19.

Na druhou stranou se lisily pohlavim, vékem ¢i oblasti povolani.
RozlozZeni respondentd na zakladé pohlavi predstavuje nasledujici tabulka:

Hned na zacatku analyzy musel byt jeden respondent eliminovan z diivodu, Ze nechtél
uvést pohlavi. Proto s nim nelze pocitat do dalSich analyz, kde hlavni charakteristika
je pohlavi respondenta. Celkovy pocet respondentd, ktefi absolvovaly vyzkum,

na zakladé pohlavi je 203.

Tabulka 4 Pohlavi respondentt

Pohlavi Pocet respondentil Podil v %
Muz 90 44,33
Zena 113 55,67

Celkem 203 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Jak je patrné z tabulky, vyzkumu se zucastnilo celkem 113 Zen, coz ptedstavuje 55,67 %
a 90 muzu, ktefi predstavuji 44,33 % z celkové poctu. Jedna se o pomérn¢ rovnomeérné

rozlozeni respondentii na zakladé pohlavi. AvSak mirnéjSi narast Zenského pohlavi

wrwe

Dalsi tabulka rozd¢€luje respondenty na zékladé véku:
Pro lepsi zpracovani byl vék rozdélen do jednotlivych vékovych kategorii.

Tabulka 5 Vék respondentt

Vékova kategorie Pocet respondentil Podil v %
18—24 let 43 21,08
25—34 let 60 29,41
35—44 let 54 26,47

45 let a vice 47 23,04
Celkem 204 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Jak tabulka reprezentuje vékové =zastoupeni jednotlivych respondentd je témeéf
dotazniku pouze na akademické ptid¢, ale byl publikovan na socialnich sitich a diskuznich
forech tykajici se zaméstnani. Nejméné zastoupena kategorie je 18—24 let, ktera se podili
21,08 %. Tento dusledek je zptisoben tim, ze vétSina lidi v tomto v€ku pokracuje
ve vzdélani na vysokych Skolach a za¢ne pracovat az v pozdé€j$im véku. Na druhou stranu
nejvice zastoupené jsou kategorie 25—34, 35—44 let. V téchto letech maji respondenti

dulezité zavazky a rodiny, a proto je pro n¢ zaméstnani nezbytné pro plnohodnotny Zivot.

Dalsi oblasti vyzkumu, ktera bude atraktivni i pro nasledujici analyzy je oblast povolani,
ve kterém ucastnici Setfeni plisobi: Pro lepsi pifehlednost byly oblasti povolani
kategorizovany do sektort narodniho hospodarstvi dle NACE standardu. Aby mohla

vzniknout tato tabulka byly data filtrovany a rozfazena do pfislusnych kategorii.
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Tabulka 6 Oblast povolani

Sektor Pocet respondentli Podil v %
Primarni 13 6,37
Sekundarni 31 15,20
Terciarni 118 57,84
Kvartérni 42 20,59
Celkem 204 100

Vlastni zpracovani, 2024

K ptekvapivém zjisténi existuji v dnesni dobé¢ jeSté zastupci primarni sektoru, ktery
se podileji na celkovém poctu 6,37 %. Primérni sektor byl nejvice zastoupen té¢zbou uhli
a nasledovalo zemédélstvi. I kdyz s dnesnim dlirazem na ekologii ma tézebni pramysl
v Ceské republice stale své zastoupeni. Sekundarni sektor z nejvétsi ¢asti zastupuje
primysl a strojirenstvi. S dynamikou dneSni doby a rychlym vyvojem technologii
a kybernetiky se do poptedi dostdva kvartérni sektor. Ve vyzkumu byl zastoupen
predevsim softwarovym inzenyrstvim v IT oblasti a automotive. Nejvice zastoupeny
sektor je tercidlni, ve kterém pracuje 57,84 % dotazovanych. Nejvétsi podil tvori
zdravotnictvi, ve kterém pracuje celkem 22 dotazovanych, dale nasleduje ekonomika

a finance s 21 respondenty a poté vzdélani a sluzby s 19 dotazovanymi.
V neposledni fad¢ je dalezité rozlozeni respondentli na zaklad¢é nejvyssiho dosazené¢ho
vzdélani.

Tabulka 7 Vzd¢€lani respondentli

Vzdélani Pocet respondenttl Podil v %
Zakladni 6 2,94
Vyuceni 19 9,32
Stiedni s maturitou 75 36,76
Vyssi odborné 9 4,41
Vysokoskolské 95 46,57
Celkem 204 100

Zdroj: vlastni, zpracovani, 2024
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Co se tyce vzdélani, nejvetsi zastoupeni ma zde vysokoskolské, kterého dosahlo 95
respondentti (46,57 %). Toto vzdé€lani je nejvice zastoupené ve Ctvrtém a tietim sektoru.
Nésleduje stfedni s maturitou s poctem 75 respondentl (36,76 %). Podle vysledk
nejvice lidi, co disponuje se stfednim vzdélanim, pracuje v oblasti primyslu a obchodu.
V mens$im poméru pak je zastoupeno vyuceni (9,32 %), vyssi odborné vzdélani (4,41 %)
a nasleduje zdkladni vzdélani (2,94 %). Dotazovani, kteti doséhli zdkladniho vzdélani,

pracuji pfedev§im v primarnim sektoru nebo ve vyrobé.

6.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

Nasledujici graf zkouma zameér, ktery vychazel ze systematické literarni reSerse. Kde bylo
zaznamenano, ze béhem pandemie dbaly firmy na bezpecnost prace a ochranu zdravi pii
praci svym pracovnikil. Jednalo se o stézejni prvek, aby zachovaly provozuschopnost
a konkurenceschopnost svych podnikll. Graf byl rozdélen podle sektorli narodniho
hospodarstvi, kazdy sektor reprezentuje jedno odvétvi, které bylo zastoupeno v Setfeni
nejvice. Primarni sektor reflektuje téZba, sekundarni zase primysl. Tieti sektor

je reprezentovan zdravotnictvim a posledni sektor predstavuje softwarové inzenyrstvi.
Obrazek 1 Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

Dbala/dba Vase firma na ochranu zdravi pti praci?
30

25

20
15
10
I BB
0

Tézba Primysl Zdravotnictvi Vyvoj SW

B Béhem pandemie M Nyni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z grafu je patrné, Ze existuje klesajici trend u kazdého sektoru. Nejmens$i rozdil
je u zdravotnictvi. Coz je pochopitelné, nebot’ se jedna stale o kritickou infrastruktura.

Nasleduje véda a vyzkum, tézba a pramysl. I kdyz se jednd o klesajici tendenci, je patrné,
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ze mnoho firem z riznych odvétvi stale aplikuji opateni k mirnéni dusledki v pripadé

nastoleni nenadalé krize.
Oblast motivace

Dalsi ¢asti vyzkumu bylo sefazeni motivacnich faktord, které respondenty nejvice
a nejmén¢ ovliviiuji v pracovni oblasti. Respondenti méli ohodnotit tyto aspekty
retrospektivné, jak je ovliviiovaly béhem krize COVID-19 a néasledné jak je vnimaji

z pohledu motivace nyni.

Pro Setieni této problematiky byla zvolena metoda Likertovy skaly. Tato metoda spociva
v ohodnoceni jednotlivych aspektti od 1 do 5. Kdy ¢islo 1 piedstavuje nejméné motivujici
prvek a &islo 5 naopak nejvice motivujici. Skala obsahovala celkem 16 faktort, které
nebyly nijak kategorizovany, aby nedochédzelo k néslednému ovlivnéni. Pro ucely
analyzy byly jednotlivé faktory rozdéleny do 4 oblasti motivujici zaméstnance. Kazda
oblast obsahovala 4 faktory. Jednalo se o oblasti: odménovani v podobé prispévk,
zameéstnaneckych benefitit, vztahii na pracovisti a obsahu prace a podpora efektivity, kde

jako podpora je mySleny home office.

Vysledky tykajici se dimenzi pracovni motivace jsou shrnuté v nasledujici tabulce. Pro
lepsi interpretaci byla ze pouzita popisna statistika — primér a median. Je zde srovnani
behem krize a obdobi po krizi az do soucasné doby.

Diky tomuto srovnani je vyplnéna mezera vyzkumu, nebot’ Zadny vyzkum vyse zminény

v SLR se nezajima o motivaci pracovniki na zakladé€ oblasti povolani, ve ktery plisobi.

Tabulka 8 Preference na zakladé€ oblasti povolani béhem pandemie

Béhem pandemie Sektor hospodatstvi
Dimenze Popisna 1. 2. 3. 4.
statistika
Odmeénovani -ptispévky Primér 2,57 2,49 2,51 2,5
Median 3 2 3 3
Zamgéstnanecké benefity Pramér 2,74 2,69 2,71 2,68
Median 3 3 3 3
Vztahy na pracovisti Primeér 3,46 3,47 3,66 3,57
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Béhem pandemie Sektor hospodaistvi

Median 3 3 4 4
Obsah prace a efektivita Primér 3,41 3,49 3,5 3,73
Median 3 3 4 4

Vlastni zpracovani, 2024

Pro lepsi orientaci v tabulce, jsou dilezité parametry barevné odliSené. Zelen¢ zbarvené
buiiky znadi oblasti, které jsou pro respondenty dilezité. Zluté zbarvené bunky ty jsou
pro dotazované piimo klicové. Oblasti, kde je medidn 2 a mén¢ nejsou pro respondenty

atraktivni.

Tabulka obsahuje udaje z oblasti motivace v pracovnim prostfedi béhem krize. Jak je
ztabulky patrné kliCovymi oblasti jsou vztahy na pracovisti a obsah prace
a efektivita u terciarniho a kvartérniho sektoru. To by mohlo byt zplisobeno tim,
ze profese z téchto sektort se setkavaji vice s dal$imi lidmi a musi s nimi komunikovat,
na rozdil od ostatnich dvou sektorti, kde lidé pracuji spisSe individudlné. Kli¢ovou oblasti
se jevi 1 obsah prace a efektivita, kdy tato oblast obsahuje i home office, kde tuto metodu
vyuzivaji vice lidé praveé v 3. a 4. sektoru narodniho hospodaistvi. Co se ty¢e odmeny
v podobé ptispévkl zde je rozdil pouze v druhém sektoru, kdy se respondentim z této
kategorie nejevi jako atraktivni. Dlivodem by mohl byt fakt, Ze se tito lidé zajimali spiSe
o jistotu prace v dob¢ krize, nebot’ priimysl byl pandemii dost poznamenéan. V oblasti

zaméstnaneckych vyhod se nevyskytuje vyznamny rozdil.

Tabulka 9 Preference na zakladé oblasti povolani po pandemii

Po pandemii Sektor hospodaistvi
Popisna
Dimenze 1. 2. 3. 4.
statistika
Odménovani -prispevky Primeér 2,54 2,48 2,51 2,47
Median 3 2 3 2
Zameéstnanecké benefity | Primér 2,69 2,65 2,68 2,64
Median 3 3 3 3

50



Po pandemii Sektor hospodaistvi
Vztahy na pracovisti Primér 3,61 3,59 3,6 3,61
Median 4 4 4 4
Obsah prace a efektivita | Primér 3,42 3,38 3,49 3,51
Median 3 3 4 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Zde je znazornéna tabulka motivacnich faktort, ktera oznacuje dobu po pandemii az do
soucasnosti. Nejveétsi rozdil byl zaznamenam ve ¢tvrtém sektoru u oblasti odmén, kdy
motivacéni faktor klesl, ale na druhou stranu se zvysil v této kategorii u poslednich dvou
kategorii. Diky pandemii muselo spoustu lidi fungovat praci z domova. Po upadku krize
tento fenomén nezanikl, naopak firmy ho vyuzivaji stile ¢astéji a je pro tento sektor
efektivni a klicovy. Dal§im vyznamnym rozdilem je fakt, Zze pro vSechny faktory
je klicova oblast vztahli na pracovisti. Zde je divod popsan vySe, nebot’ s odeznénim
krize, klesla jistota z udrzeni prace a lidé se mohou vice zajimat o vztahy na pracovisti,
nebot’ to je oblast, kterd udrzuje a posiliiuje efektivitu a vykonnost v pracovnim prostiedi
a je dulezitd v kazdém obdobi. Oblast zaméstnaneckych benefitl je pro vSechny sektory

v kazdé fazi krize stejn¢ atraktivnqgi.
Mann — Whitney U test

Pomoci Mann — Whitneyho U test doSlo k porovnani medidnt v rGznych dimenzi
pracovni motivace s ohledem na pohlavi jako kritérium. Tato statistickd metoda
umoziuje zjiStovat, zda se ndzory mezi pohlavim 1i8i. Veskeré vypocty byly provedeny

pomoci softwaru Statistica a testy jsou provadény na hladiné vyznamnosti 0,05.
Byly stanoveny hypotézy:
Ho: Postoje tykajici se jednotlivych dimenzich motivace se na zakladé€ pohlavi nelisi.

Hi. Postoje tykajici se jednotlivych dimenzich motivace u se na zédkladé pohlavi lisi.
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Tabulka 10 Preference na zéklad€ pohlavi

Oblasti Zeny Muzi H1 T(X) |p-hodnota HO
Odmény 3 3 nerovna se | 0,870709 | 0,583914 | Nezamitnuti
Benefity 4 3 vEtsi 1,989819 | 0,046612 | Zamitnuti
Vztahy 4 4 nerovna se | 0,732503 | 0,483185 | Nezamitnuti
Obsah 4 4 nerovna se | 0,69263 | 0,590508 | Nezamitnuti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Jak tabulka vykazuje, je zaznamendna zména mezi muzi a Zenami. Medidny, které
se testovaly, u dimenzi odmén, vztahit na pracovisti a obsahu prace a podpory efektivity
se nazor obou pohlavi neméni. To znaci, Ze vykazuji v testu rovnost a plati stanovena
nulova hypotéza. V téchto oblasti nedochédzi ke statisticky vyznamnym rozdilim,
je patrno i z p-hodnoty z tabulky vyse. Pokud p-hodnota je vétsi nez hladina vyznamnosti,
ktera byla stanovena pro tuto analyzu 0,05, plati nulova hypotéza. V jediné oblasti zajmu
zaméstnaneckych benefitii byla objevena nerovnost, konkrétné, ze tato kategorie vice
motivuje Zenské pohlavi. Nerovnost je potvrzena i pfisluSnou p-hodnotou, ktera je mensi
nez stanovena. V této oblasti se objevuji statisticky vyznamné rozdily. Proto se pfijima

alternativni hypotéza a nulova zamita.

Dle souhrnu a provedeni analyzy lze usuzovat, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily
mezi pohlavim v dimenzich pracovni motivace. Konkrétnéji, Ze oblast zaméstnaneckych
benefitli motivuji zenské pohlavi vice nez to muzské. Tento fakt potvrzuje tvrzeni autorti

Frutos — Bencze a kol.(2022).
Test nezavislosti

Tato analyza proSetfuje, zda existuje statisticka zavislost mezi kategoridlnimi
proménnymi. Konkrétnéji zde udava, zda existuje statisticky vyznamna zavislost
¢1 nezavislost mezi vékem respondentl a snizenim pracovni motivace/ moralky. Pro lepsi
manipulaci, byly vytvofeny vékové kategorie, které predstavuji celkem Ctyfi intervaly.
Veskera analyza vychdzi z kontingencni tabulky a souhrnné tabulky vytvofené v SW

Statistica a testované na hladin€ vyznamnosti 0,5.

Byly stanoveny nésledujici hypotézy:
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Ho: Mezi snizenim pracovni moralky/motivace a vékem respondenta neexistuje zavislost.
Hi: Mezi snizenim pracovni moralky/motivace a vékem respondenta existuje zavislost.

Tabulka 11 Preference na zaklade véku

Kontingenéni tabulka
Vek Ano Ne Radek souéty
18—24 let 27 16 43
25—34 let 27 33 60
35—44 let 22 32 54
45 let a vice 13 34 47
89 115 204

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Kontingen¢ni tabulka obsahuje Cervené zbarvend Cisla, tato Cisla piedstavuji splnéni
podminek pro vytvoreni testu nezavislosti, které jsou blize specifikovany v kapitole ¢. 4.
Na zaklad¢ véku nedosSlo k zadné redukci respondentii a proto soucet v fadcich
a sloupcich udava celkovy pocet 204. Po splnéni veskerych podminek mohl byt

provedeny samotny test, aby byla zji§téna statisticka zavislost respektive nezavislost.

Tabulka 12 Test nezavislosti

Stastika Chi-kvadrat SV P
Pearsoniiv chi-kvadrat 11,52 d=3 p=,00921
M-V chi-kvadrat 11,71 d=3 p=,00845
Fi 0,64

Kontingen¢ni koeficient 0,63

Cramer’s V 0,63

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Jak lze z tabulky vycist testova statistika nabyva hodnot 11,52, pocet stupniii volnosti
je roven 3, nebot’ mame 4 kategorie a kone¢néa p-hodnota 0,00921 je Cervené zbarvena
proto, protoze je mensi nez hladina vyznamnosti, a to znac¢i zamitnuti nulové hypotézy.
Na zaklad¢ testu nezavislosti byla projeve statisticky vyznamna zéavislost mezi v€kem
respondenta a sniZzenim pracovni motivace/moralky. Byla potvrzena alternativni

hypotéza.
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Sila zavislosti pfedstavuji nasledujici koeficienty — Fi, Kontingencni koeficient,
Cramerovo V, vSechny tyto hodnoty potvrzuji silnou zavislost, jelikoz se pohybuji okolo

0,6.
Kruskal- Wallisav test

Pro testovani na zakladé vzdélani respondenti a jednotlivych motivacnich faktorti byl
zvolen Kruskal — Wallistv test. Tento test vyhodnocuje vztahy mezi skupinami (vzdélani
respondenttl) a jednotlivymi proménnymi (motiva¢ni faktory). Urovné vzdélanosti:
zdkladni vzdeélani, stredni vzdelani, vyuceni, vyssi odborné vzdélani a vysokoskolske
vzdélani.

Pro interpretaci p-hodnoty byla zvolena Groven vyznamnosti obligatn¢ 0,05 , a pokud
p-hodnota je mens$i nez zvolend Urovenl vyznamnosti, nulova hypotéza je zamitnuta.
To znamena, Ze existuji vyznamné rozdily mezi skupinami. Nésledné dojde k porovnani

postoji v dimenzi motivace béhem pandemie a obdobi po pandemii.

Tabulka 13 Kruskal Wallis - béhem pandemie

Testova
Oblast zkoumani o P- hodnota Ho
statistika
PtesCasove prispévky 7,445 0,1142 Nezamitnuti
Ptispévky za nocni 12,171 0,0161 Zamitnuti

Odmeény za zvladnuti

] 3,145 0,5338 Nezamitnuti
situace
Dny na oSetfent
] 3,379 0,4965 Nezamitnuti
nemocného ¢lena rodiny

Ptispévky na penzijni 1,985 0,7385 Nezamitnuti

Dostate¢na dodavka
4,464 0,3468 Nezamitnuti

ochrannych pomucek
Sick Days 3,061 0,5476 Nezamitnuti

Ptispévky na relax a
) 7,915 0,0934 Nezamitnuti

odpocinek
Efektivni komunikace 9,974 0,0409 Zamitnuti
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Testova
Oblast zkoumani o P-hodnota Ho
statistika
Jasn¢ definované ukoly 6,360 0,1738 Nezamitnuti
Pozitivni kolegialni
16,574 0,0023 Zamitnuti
vztahy
Tymova spolupréace 18,740 0,0009 Zamitnuti
Jistota prace 10,795 0,0290 Zamitnuti
Dostatec¢né technické
6,739 0,1503 Nezamitnuti
vybaveni
Home office 49,539 0,0000 Zamitnuti
Zodpovédnost za praci 7,740 0,1015 Nezamitnuti

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2024

Jak tabulka ptedstavuje, objevuji se zde dvé skupiny motivacnich faktorti. Jedna skupina
ovlivituje respondenty na zéklad¢é pohlavi, druhd nikoliv. Oblasti, které jsou statisticky

vyznamné, jsou vyznaceny ¢ervenym zabarvenim.

Oblasti, které statisticky vyznamné jsou zéavislé na vzdélani jednotlivych respondenti:
Prispevky za nocni smeény, efektivni komunikace, pozitivni vztahy na pracovisti, tymovd
spoluprdace, jistota prace a home office. Posledni zminiovany aspekt je vyrazné spojen
se vzdélanim, nebot’ jeho p-hodnota se rovna nule. Ostatni patfi do skupiny motivaénich

faktord, které nejsou zavisli na vzdélani .

Jak je z testu patrné, respondenty nejvice béhem pandemie ovliviioval fenomén dnesni
doby home office, dale pak faktory tykajici se pracovni dynamiky jako tymova
spoluprace ¢i pozitivni vztahy na pracovisti. Do poptedi se dostala také oblast jistota
prace, kterd koresponduje s tvrzenim autori Siejka a Szajta (2022) vychazejici
ze systematické literarni reSerSe Ostatni motivacni faktory v dimenze pracovni motivace

nejsou zavislé na trovni dosazeného vzdélani.
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Tabulka 14 Kruskal Wallis test - po pandemii

Testova
Oblast zkoumani o P- hodnota Ho
statistika
PresCasové prispévky 6,276 0,1795 Nezamitnuti
Prispévky za noc¢ni 6,965 0,1378 Nezamitnuti
Odmeény za zvladnuti
) 3,656 0,4545 Nezamitnuti
situace
Dny na oSetteni
] 2,594 0,6278 Nezamitnuti
nemocného ¢lena rodiny
Ptispévky na penzijni 1,889 0,9266 Nezamitnuti
Dostate¢na dodavka
7,116 0,1299 Nezamitnuti
ochrannych pomticek
Sick Days 2,754 0,5996 Nezamitnuti
Prispévky na relax a
) 7,071 0,1322 Nezamitnuti
odpocinek
Efektivni komunikace 7,175 0,1269 Nezamitnuti
Jasn¢ definované ukoly 4,229 0,3759 Nezamitnuti
Pozitivni kolegialni
21,736 0,0002 Zamitnuti
vztahy
Tymova spoluprace 14,868 0,0050 Zamitnuti
Jistota prace 17,638 0,0015 Zamitnuti
Dostatecné technické
9,525 0,0492 Zamitnuti
vybaveni
Home office 43,170 0,0000 Zamitnuti
Zodpovédnost za praci 4,907 0,2969 Nezamitnuti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Tato tabulka pfedstavuje motivacni faktory, které ovliviiuji respondenty po odeznéni
pandemie COVID-19 az do soucasné doby. Jak je vidét, tabulka obsahuje opét dvé
skupiny aspektti rozdélené podle zavislosti €i nezavislosti na zakladé irovné dosazeného
vzdélani respondentll. Zamitnuta nulova hypotéza byla ovéfena v oblastech pozitivnich
vztahl,, tymové spoluprace, jistoty prace, nové v dostatecném technickém vybaveni
a nadale v home office. S odchodem pandemie ptestaly byt pro respondenty atraktivni

prispeévky na no¢ni smény.

Tyto poznatky mohou byt cenné pro organizace pii navrhu a implementaci politik
zaméstnaneckych benefitl a vytvareni pracovniho prostfedi a bere v tivahu rtizné tirovné

vzdélani zaméstnancu.

Obrazek 2 Ztotoznéni se s vyroky

ZtotoZiujete se s témito vyroky?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Jak ukazuje graf, je patrné, ze respondenti se d€li na dvé skupiny co se tyka snizeni
pracovni mordlky zdivodu pandemie. Jedna skupina (62 respondenti) spiSe
nepocit'ovala snizeni moralky, zatimco 64 respondentl spiSe klesani pocit'ovali. Tébor,
ktery pandemie neovlivnila pracoval pfevazné¢ z domova. Dale je vidét, ze nadfizeni
kontrolovali préci svych zaméstnancli a navic dokézali pochvalit, at’ uz se to tykalo za
odvedenou praci ¢i zvladnuti situace. Vyrazn€ prevySuje fakt, Ze zaméstnavatel
poskytoval bezpecné pracovni prostiedi v dobé pandemie, a proto se nemuseli pracovnici
obavat o své zdravi a mohli vykonavat svou praci standardnim zplisobem. Poslednim

z jednou z mala zkoumanou oblasti byl balanc mezi pracovnim a osobnim zivotem, kde
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se tento aspekt jevil jako vyhoda zprace na dalku.

u respondentt, ktefi pracovali na home office.

Oblast vedeni na dalku

Tabulka 15 Home office

Kladné ptevazuji odpovédi

Pocet respondentt Podil v %
Ano 120 58,82
Ne 84 41,18
Celkem 204 100

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2024

Jak tabulka identifikuje z celkové poctu 204 respondentil, disponovalo s praci na dalku

120 dotazovanych. Tito respondenti byli pfevazné s tercidrniho a kvartérniho sektoru.

Pohybuji se totiz v oblastech, které umoznuji vzdaleny pfistup k vykonu pracovnich

ukoll. Na druhou stranu ti, ktefi neméli moznost pracovat vzdalené, jsou lidé

v primarniho a sekundarniho sektoru, kde prace na dalku neni mozna.

Nevyhody home office

Tabulka 16 Nevyhody home office

Nevyhody Pocet respondentti Podil v %
Nedostatecné vybaveni 11 9,17
Slabé ptipojeni 12 10
Nejasné ukoly 14 11,67
Absence kontaktu kolegi 39 32,50
Absence pracovniho
prostiedi a dynamika 32 26,66
prostiedi
Prace s ditétem, které
nemohlo do Skolky/ do 2 1,67
Skoly
Nepo‘Eyka,llv jsem se s 10 8.33
piekazkami
Celkem 120 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Aby mohla vzniknout tato tabulka, byli respondenti vyfiltrovani na zaklad¢ toho, zda méli
moznost pracovat na dalku. Proto celkovy pocet se snizil na 120 dotazovanych. Piehled
se opird o nevyhody, které ma home office. Nejcastéji zastoupenou nevyhodou (32,50 %)
je absence kontaktu s kolegy. I kdyz se home office jevi jako efektivni néstroj, jak pro
zaméstnance tak i pro spolecnost, tak osobni kontakt je stile potieba. DalSi obtizi
je absence pracovniho prostfedi a dynamika prostfedi. Tento bod je myslen, ze kdyz
pracujete z domova, tak se nemuzete zeptat svych kolegli na radu, musite je kontaktovat
a pockat az se ozvou. Tento proces brzdi celkovou produktivitu pracovnika. Mezi dalsi
nevyhody lze zaradit, nejasné ukoly (11,67 %), nedostatecné vybaveni (9,17 %), slabé
ptipojeni (10 %). Tato nevyhoda neni nijak vyrazné zastoupend, avSak muze zpusobit
zavazné uskali, pokud zaméstnanec pracuje z prostiedi, ktery nedisponuje silnym
signalem, ktery je potfebny pro kvalitni pfipojeni. Pfekvapivym zjisténim je, ze celkem
8, 33 % respondentli se nepotykalo s zddnymi prekazkami a byli spokojeni se vsim,

co prace z domova piindsi.
Vyhody home office

Tabulka 17 Vyhody home office

Vyhody Pocet respondentti Podil v %
Absence dojizdéni 40 33,33
Vétsi flexibilita 27 22,50
Méng rusgvych elyer‘nentu a 15 12,50
klid na praci
Domaci prostiedi 14 11,67
Vyvazeny ,ovspbm a 15 12,50
pracovni zivot
ZvySeni IT gramotnosti 8 6,67
Zadnou 1 0,83
Celkem 120 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka vySe predstavuje vyhody z prace domova. Nejvyraznéjsi vyhodou, kterou home
office ptfedstavuje je absence dojizdéni, kterd je zastoupena 33,33 % z celkového poctu

dotazovanych. Vyhoda spociva v tom, Ze pracovnici nemusi vstavat brzo, kdy pfiprava
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zahrnuje 1 cestu do zamé&stnani. Dal§i vyrazné zastoupenou vyhodou je vétsi flexibilita
(22,50 %), kterou prace z domova umoziuje v§em pracovniklim. Mezi dal$i vyhody patii
méné rusivych elementii a klid na praci (12,50 %), domaci prostiedi (11,67 %), tyto
aspekty dokézou zvysit produktivitu zaméstnance, nebot’ pracuje v prostiedi, které dobie
zna a ve kterém se citi dobfe a bezpecné. 12,50 % respondentli oznacilo za vyhodu
je balanc mezi pracovnim a soukromym zivotem. 8 dotazovanych uvedlo jako vyhody
zvyseni IT gramotnosti. Diky pandemii COVID-19, se rozvinul fenomén prace z domova,
podiizeni 1 nadfizeni byli nuceni se adaptovat vice do online prostfedi a pracovat s online
nastroji, tim se jim zvysila informac¢ni gramotnost. Pouze jeden respondent odpovédeél,

ze home office mu nepftinesl zddnou vyhodu v praci.

Celkovée na zakladé€ vysledkil 1ze konstatovat, ze home office je efektivni pomocnik jak
pro zaméstnance, tak i pro spole¢nost. Disponuje vyhodami a samoziejmé i né€kterymi
nevyhodami, avSak v dnesni dobé dochazi k neustale zlepSovani a rozsifovani dosahu
tohoto nastroje, ktery se brzy stane soucasti bézného pracovniho zivota. Vysledky tykajici

se vyhod a nevyhod souhlasi s vystupy autori Cervinky a Novéka (2022).
Korela¢ni analyza

Tato metoda méla za ukol odhalit statistické rozdily mezi pohlavim a postoji tykajici
se nadfizenych a jejich vedeni béhem krize. Pro potifeby analyzy, byla Skala miry
souhlasu, pfevedena na Ciselné udaje, kdy 1= rozhodné ne, 2= spiSe ne, 3= nevim,
4= spiSe ano, 5= rozhodné¢ ano. Doslo také k ptevodu sloupce ,,pohlavi na ¢iselny tdaj,
nebot korela¢ni analyza pracuje pouze s ¢iselnymi tdaji nikoliv s kategoridlnimi. Pohlavi

bylo ptevedeno nasledovné: Zena=1, Muz=0.

Byly stanoveny tyto hypotézy:

Ho: Odpovédi na vyroky na zaklade vedeni v dobé krize se na zakladé pohlavi nelisi.
Hi Odpovédi na vyroky na zakladé vedeni v dobé krize se na zaklad¢ pohlavi lisi.
Na zéklad¢ provedené analyzy bylo zjisténo:

Nejsilngjsi pozitivni korelace s pohlavim je pozorovéana u vyroku tykajiciho se toho, zda
bylo na respondenty béhem krize delegovano vice tkold/Cinnosti. Korela¢ni koeficient
zde vychazi 0,230594. To naznacuje, Ze Zeny o néco Castéji nez muzi uvadély, ze béhem

krize doslo k nartstu delegovanych ukoli na né.
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Dalsi vyroky, které vykazuji pozitivni korelaci avSak velmi mirnou, byly vyroky ohledné
pochval/uznani ze strany nadfizen¢ho a vnimani vzniklych problému jako vyzvy. Zde
se koeficienty pohybovaly okolo hodnot 0,079982 a 0,068807, coz znaci mirné rozdily,

pricemz zenské pohlavi s témito vyroky souhlasilo nepatrné vice.

S ostatnimi vyroky se muzi i Zeny ztotoziiovali, coz zplsobuje zanedbatelné ¢i zadné
rozdily. Celkové korela¢ni analyza naznacuje, Ze sice existuji urcité rozdily mezi tim, jak
muzi a zeny vnimali vedeni a role béhem krize COVID-19, ale tyto rozdily jsou obecné
pomérné malé. Nejvyraznéjsi rozdil je v delegovani tkoli nebo Cinnosti béhem krize.

I zde je potvrzena alternativni hypotéza, nulova zamitnuta.

6.3 Vyhodnoceni otevirenych otazek

Dotaznikové Setfeni obsahovalo kromé uzavienych a skalovatelnych otazek také otazky
oteviené. Ty mély za ukol vyjadieni ndzoru respondentll, aniz by méli predem definované

moznosti.

Otazky se tykaly oblasti vedeni. Konkrétné se jednalo o to, aby vyjadfili nazor, jaké
viastnosti by mél mit idedalni nadrizeni. Jak by se mél chovat, jak vystupovat. Druha
stézejni otazka se tykala komunikace nadrizenych v dobé krize. 1 kdyZ byla otdzka
dobrovolna, odpovédélo na ni vSech 204 respondentil. V piipadé druhé otazky tomu bylo

taky tak, to znaci stoprocentni navratnost v otevienych otazek.
Otéazka ¢. 1: Jaky vlastnosti by mél mit idedlni vedouci?

Odpovedi byly opravdu rozmanité, proto byly rozfazeny do dvou kategorii, Prvni
kategorie se tykala ideédlnich vlastnosti nadfizeného a druha charakterizuje jeho

dovednosti v ramci pozice.

Idealni vedouci by mél mit Sirokou §kalu vlastnosti, které mu umozni efektivné vést tym,
dosahovat cilii organizace a podporovat efektivitu svych podfizenych. NejcastéjSimi

vlastnostmi, ktery by mél disponovat idealni vedouci, byly:

e spravedlnost
o férovost

e rovnost

e sluSnost

e vstficnost
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Tyto odpovédi se vyskytovaly hojné a Casto s kombinaci dalSich vlastnosti. Dale by mél
byt idealni vedouci podle respondentl ochotny, napomocny, pokud by se jednalo o néjaky
slozity problém, urcité by mél byt komunikativni, umét komunikovat jak ve spole¢nosti,
tak i reprezentovat firmu na vetejnosti. M¢l by byt podporujici jak na stran¢ zaméstnanci,
tak 1 ze strany spolecnosti a jejich spolecnych cilti. Idealni vedouci by mél byt pratelsky,
ale zarovein by mél byt respektovany okolim. V neposledni fadé by mél mit néjaké

pfirozené charizma a byt profesional.

Druhé kategorie se tykala dovednosti, kterych by mé¢l vedouci disponovat. Mezi né
se nejcastéji radily:

e m¢l by umét motivovat

e schopnost otevien¢ komunikovat

e m¢él by byt kompetentni ke své pozici

e mél by umét vést svilj tym

e dokazat pochvalit/ pokarat

Jak je z vyctu patrné i v této oblasti je pro dotazované nejstézejnéj$i oblast vztahii
a spoluprace se svym nadfizenym. Je pro n¢ dilezité, aby se zajimal o své podiizené
a ne jen o vysledky. Dalsi dovednosti, co byla ¢asto vyzvednuta, byl fakt, Ze idealni
vedouci by mél profesnim vzorem pro své podiizené. M¢l by se umét hned a spravné
rozhodovat, naslouchat pfanim a pottebam svych lidi. Nakonec by mél byt prospésny

a efektivni pro svou organizaci.

Druhé otazka se tykala komunikacnich dovednosti béhem krize. Spravna komunikace
vedouciho v krizi je kliCova pro ispésné tizeni situace a minimalizaci negativnich dopadi

na organizaci a zameéstnance.
Otazka ¢. 2: Jak by mél spravn€ komunikovat vedouci v krizi:

Co se tyka komunika¢ni dovednosti, nejvice se objevovala tato kombinace dovednosti.

Me¢l by komunikovat:
e jasné
e struéné

e srozumitelné
e vcCasné

o efektivné
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Tyto body charakterizuji efektivni komunikaci v dobé krize. Je dilezité, aby byly
podfizeni o situaci a moznych feSeni informovani vcasné, jasné¢ a srozumitelné.
Je dulezité aby sdéleni bylo uc¢inné, konzistentni, aby bylo komunikovano vSem, kterych
se tyka. V dobé¢ krize by mély byt stanoveny pravidla a nadfizeny by méla na né dohlizet,
zda se dodrzuji. Dal§im aspektem je pravidelna komunikace, pokud dojde k aktualizaci
sdéleni. Nedilnou soucasti je také rekapitulace velmi dualezitych sdéleni, aby podtizeni
na n¢ nezapominali. Vedouci by mé¢l komunikovat fakta a nemél by mél byt ovlivnén
vnéjSimi vlivy ¢i emocemi. Pro dotazované je také diilezité, aby nadtizeny nerozhodoval
pouze za sebe, aby spolupracoval na vysledcich s kompetentnimi osobami. Dal§im bodem
v této oblasti je transparentnost sdéleni a poskytovani dostate¢nych informaci. Dale
by mél byt dostupny a kompetentni v ptipad¢ dotazli a zpétné vazby od podtizenych.
Co se ty¢e komunika¢nich kanali mély by byt pouZity, které nejrychleji a nejefektivnéji

predaji sdéleni co nejvice zainteresovanym osobam.

6.4 Celkové shrnuti analyzy vystupt

Tato podkapitola se veénuje shrnuti ziskanych poznatkli na zakladé jednotlivych

provedenych analyz.

Jednotlivé otazky tykajici se motivace a vedeni béhem pandemie a obdobi po pandemii
byly testovany s ohledem na riizné demografické kritéria jako je pohlavi respondenti, vék
¢1 nejvyssi dosazené vzdélani dotazovanych. Analyza se taky opira o dalsi kritériu, kdy
byly povolani rozdélené na zaklad¢ sektort. Tento aspekt podle zjiSténi v systematické
literarni reSersi chybél, a proto byl testovan autorkou, aby byla alespon trochu zaplnéna

mezera ve vyzkumu.

V oblastech jednotlivych dimenzi motivace nejvice ovliviiuji respondenty vztahy
na pracovisti a obsah prdce a efektivita. Jak je patrné vztahy na pracovisti jsou
pro respondenty diileZité bez ohledu pokud organizace a spole¢nost prochazi krizi
¢i nikoliv.

Dalsi analyza byla provedena podle Mann Whitney U testu, ktery mél za ukol
identifikovat rozdilné postoje v oblastech motivace na zéklad¢ pohlavi. Jak z vysledki
vyplyvé, Zenské pohlavi bylo vice motivovanéjSi béhem pandemie neZ pohlavi
muzZské. Tim se zamitd nulova hypotéza a potvrzuje alternativni. Tento vyrok potvrzuje

1 vysledky autora Frutos — Bencze a kol. (2022).

63



Dalsim kritériem, podle kterého se testovalo, byl vék respondentii. Na to aby byla zjisténa
zavislost mezi vékem a snizenim pracovni moralky byl vhodné zvolen chi kvadrat test
nezavislosti. Vysledky ukazaly, Ze mezi témi aspekty existuje zavislost a koeficienty
urCily, ze se jedna o silnou zavislost. Lze tedy konstatovat, ze vék silné ovliviioval
snizeni pracovni moralky/ motivace béhem pandemie. Dle zavéru se piijima

alternativni hypotéza a nulova byla zamitnuta.

Podstatnou casti, co se tykala oblasti motivace bylo provedeni neparametrického
vicerozmérného testu, konkrétné se jednalo o Kruskal — Wallistv test. Zde byly jednotlivé
motivaéni nastroje testovany na zakladé¢ nejvysSiho dosazeného vzdélani.
Byly ptedstaveny vysledky, které obsahovaly data z obdobi pandemii, poté z obdobi po
pandemii aZ do soucasnosti. Poslednim krokem bylo jejich porovnani, kde byl zjiSténo,
Ze nejvic zavisly faktor na vzdélani je home office, dale ho nésleduji prvky, které
souvisi se vztahy na pracovisti a mezilidskymi vztahy. Faktory tykajici
se zaméstnaneckych benefiti ¢i jednotlivych prispévka nejsou zavisly na trovni

dosazeného vzdélani.

Poté se analyza zacala vénovat vedeni lidi béhem pandemie. Konkrétné¢ vedenim
na dalku, které se stalo zdsadni zménou béhem pandemie a i obdobi po ni. Zde byly
interpretovany vyhody a nevyhody, které piinaSi prace z domova. Mezi nejCasté)si
vyhody byly uvadény: absence dojiZdéni (zde dominovalo jako nejvétsi vyhoda s velkou
pfevahou), dale se jednalo o vétsi flexibilitu ¢i  vyvaZeny osobni
a pracovni Zivot. Za zminku stoji také vyhoda zvySeni IT gramotnosti, kterd se diky
home office rozsifila. Na druhou stranu mezi nevyhody lze zatadit absence kontaktu
s kolegy, absence pracovniho prostiedi a jeho dynamika a nebo problémy
s pripojenim a byt online. Jak je vidét oblast pozitivnich vztahli je pro respondenty

dualezita ve vSech smérech.

Dalsim statistickou metodou, ktera byla aplikovana do analyzy dat, byla korelacni
analyza. Diky ni bylo potieba zjistit, zda existuji statisticky vyznamné rozdily v postojich
tykajici se nadtizenych a jejich zptisobu vedeni na zdklad¢€ pohlavi. Dle korela¢ni analyzy
bylo zjisténo, Ze nejvetsi rozdil mezi pohlavim bylo z vyroku delegovani ukold, pficemz
na Zeny bylo dle vysledkii delegovano vice kol a ¢innosti neZ na muze béhem krize.
S tim souvisi 1 druhy vyrok, zda byli respondenti pochvaleni od vedoucich, kde s vyrokem

souhlasilo pravé vice Zen. Ostatni vyroky byly mély nepatrny nebo zadny statisticky
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rozdil. I kdyz se jednalo o nepatrné rozdily, byla zamitnuta nulova hypotéza, timto byla

pfijata alternativni hypotéza

Posledni fazi analyzy bylo shrnuti otevienych otazek, na které respondenti odpovidali
dobrovolné. Otazky se tykaly vlastnostech a dovednostech idedlniho vedouciho a nebo
komunikacnich dovednostech, kterych by mél vedouci disponovat béhem krize.
Na zéklad¢ téchto poznatkii 1ze shrnout idedlniho vedouciho jako osobu, kterd ma silné
komunika¢ni dovednosti, dokéze rychle reagovat na zmény, byt rozhodny, ale zaroven
by mél byt ke svym podiizenym spravedlivy a empaticky. Takovy nadfizeny je schopen

vést lidi 1 v takovych naro¢nych obdobi jako byla pandemie COVID-19.

Vyzkum, ktery byl provadén pro tcely diplomové prace byl limitovan mnoho faktory.
Vyzkum byl vyrazn€ omezen z ¢asového hlediska. Kviili ¢asové ndro€nosti nebylo mozné
oslovit vétsi pocet respondenti, ktery je aplikovan dle vysledkit SLR na vyzkumy tykajici
se této problematiky. Dale byl vyzkum v systematické literarni reSerSe omezen
geograficky, pro ucely prace byl specifikovan na urcitou oblast. Dal$im omezenim bylo
z hlediska finan¢nich zdrojii. Tento vyzkum byl vytvofen na zakladé¢ zpracovani
diplomové prace, ale pro potifeby hlubsiho poznani problematiky by bylo vhodné

aplikovat i jiné nastroje nez dotaznikové Setieni.

Doporuceni pro budouci vyzkum: Aby byl vyzkum feSici tuto problematiku komplexné;jsi
a detailngjsi 1ze zkoumat oblast na zékladé jinych metod. Vhodnym designem se jevi
kvalitativni pfistup feSeni problematiky. Pro zji$téni postojl 1ze dale vyuzit metodu focus
group, avSak jednd se o Casové a financné naro¢nou metodu. Co se tyka respondentt
mohly by byt rozd€leny rovhomérné dle vSech demografickych kritérii. Dale by mohl byt
vyzkum rozsifen na vice oblasti, aby pokryval vétsi geografickou plochu. V neposledni

fad¢ je potieba odstranit limitujici faktory, které jsou napsany vyse.
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7 Doporuceni pro podnikovou praxi

Dle vyhotoveného vyzkumu jsou v této kapitole navrhnuta doporuceni pro podnikovou

praxi, kterd bude vhodna pro rtizné organizace z riznych odvétvich.
Home office

Prvni dtlezitou oblasti je oblast vzdaleného vedeni. Béhem pandemie byly firmy nuceny
piejit na bezkontaktni vykon pracovnich tkoli. Home office se stal nedilnou soucasti
a tento aspekt pretrvavd az do dneSni doby. Firmy ho zacinaji hojné vyuzivat.
Doporuc¢enim pro firmy by mohlo byt, ze si organizace vybuduje fad pro praci z domova.
Kdo miize pracovat z domova, jak ¢asto by se mohlo pracovat z domova, je vhodné
nastavit pravidla, nebot’ jak z analyzy vyplyva pro zlepSeni motivace a efektivity je potad
velmi dulezity mezilidsky kontakt. Dal§im doporuc¢enim co se tyka home office by mohly
byt ptispévky na vybaveni si pracovniho mista, ptispévky na elektfinu. Druhy zminovany
ptispévek se jevi jako efektivni nastroj, nebot’ co firma uSetii za energii na pracovnich
prostorech piispéje mensi castkou jako kompenzaci jednotlivym pracovnikiim. Pokud jde
0 jiz zmiflovanou nevyhodu s problémy s pfipojenim je vhodnym doporucenim zavést
sdilend pracovni mista. Tyto doporuc¢eni pomohou firmdm podporovat praci z domu

a zaroven posilit produktivitu a motivovanost pracovniki.
Skoleni

Jak bylo popsano vice srozvojem pandemie doSlo krozvoji a zrychleni procesu
digitalizace. Je zapotifebi poskytnou zameéstnancim Skoleni v oblasti informatiky,
konkrétnéji ve zvySeni IT gramotnosti, dale by se mély zavést Skoleni na kybernetickou
bezpecnost, na ovladani riiznych online platforem a programd, které jsou potieba pro
vykon tkolii. Aby nedoslo k naruseni pracovniho procesu a jednalo se efektivné na dalku
je potieba aby se takovych Skoleni nezucastnili pouze podtizeni, ale i jejich nadfizeni
a vys§i management. Firmy by mély byt uzZ ptipraveny na ptipadné krize, a proto by mély
do svych politik také aplikovat krizovou komunikaci. Téchto Skoleni ¢i workshopli
by se zucastnili jak podfizeni tak i nadfizeni. Na workshopech by se simulovaly rtzné
krizové scénare, zplisob komunikace v krizi, feSeni konfliktd. Je dalezité, aby firmy
do takovych aktivit investovala, nebot’ diky pfipravenosti je mensi pravdépodobnost,

ze je dalsi nenadala krize fataln¢ zasihne.
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Well — being zaméstnancii

Pandemie COVID-19 byla tézka pro kazdého. Proto je dilezité, aby firmy pecovaly
o duSevni zdravi a pohodu svych zaméstnancti, aby nebyla ohrozena jejich motivovanost
a produktivita. Doporuc¢enim pro firmy by mohlo byt upiednostnéni zaméstnaneckych
benefitii na relax a odpocinek. M¢ly by rozsitit nabidku benefitd na rekreaci, na relax
a welness ¢i rozsifit nabidku fitness programt.. Tyto benefity vykazuji znacnou Cast
nakladi, ale vykompenzuje se to tim, Ze budou pro ni délat zdravi a vice motivovani
jedinci. Mezi dal$i oblast well- beingu pracovnikt Ize zaradit péci o duSevni zdravi.
Po takové té¢zké zkousce co zpisobila pandemie, by mély firmy vice zajistovat ptistup
k psychologické pomoci nebo aspon k té terapeutické. Tito profesiondlové dokazi vcas
odhalit vyhofeni pracovniku, a tim tomu efektivné ptredchdzet. V neposledni fadé
dalezitym aspektem pro spravny well — being je pochvala ¢i uznani. Mlze se jednat

o finan¢ni i nefinan¢ni odménu, je dilezité aby byli zaméstnanci pochvaleni.
Podpora mezilidskych vztaha

Jak z vysledkl analyzy vyplyva, at uz jde o obdobi, kdy je spolec¢nost v krizi nebo
podporu by mohlo byt vhodné doporuceni provozovani teambuildingovych, nebot
na téch lidé posiluji vzajemnou divéru a tymovou spolupraci. Takovou mensi
teambuildingovou akci muize byt firemni vecirek, kde se pracovnici nejenze skvéle
obcerstvi, ale také utuzuji své vztahy. DalSim doporufenim je potfddani sportovnich
aktivit. Jedna se o dilezity aspekt protoze posiluji tymového ducha, zlepSuji komunikaci
a pomahaji pfekonavat bariéry mezi jednotlivci. Sportovni aktivity nejenZe posiluji
fyzickou kondici, ale také zlepSuji psychické zdravi a celkovou spokojenost

a motivovanost v praci, coZ ptispiva k lepSimu pracovnimu vykonu a atmosféte.
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Z.aveér

Cela diplomova prace se vénovala problematice Zmény ve vedeni a motivaci pracovnikil
v dtsledku COVID-19. Cilem bylo zanalyzovat zésadni zmény v oblastech pracovni
motivace a vedeni v lidi, které¢ nastaly s pfichodem pandemie. Nasledné byly udéleny

doporuceni, které se tykaji dané problematiky.

Pro dosaZeni cile prace bylo potieba naplnéni jednotlivych dil¢ich cili. Nejprve byla dana
problematika vypracovand na zékladé relevantni literatury a internetovych zdrojt.
Stézejni ¢asti bylo vypracovani a nasledné analyzovani poznatkt, které vychazely
ze systematické literarni reSerSe. Zde byly zjistény vystupy, které byly vychozim bodem
pro dotaznikové Setfeni.. Kde byl na zdkladé pozadavki na Setfeni vybran dotaznik, ktery
spada do kvantitativniho vyzkumu. Dotaznikové Setfeni zkoumalo postoje respondenti
v dimenzich pracovni motivace a vedeni béhem pandemie a i obdobi po pandemii.
Poslednim dil¢im cilem bylo vytvotfeni doporuceni pro podnikovou praxi, které¢ byly

navrhnuty na zékladé vysledkd vychazejici z vyzkumu.
Z vysledki, které vyplyvaji z dotaznikové Setteni by zjisténo:

e Home office a oblasti tykajici se vztahti a atmosféry na pracovisti byly nejvice
motivujici pro respondenty béhem pandemie a jsou atraktivni i nadale

e SniZeni pracovni motivace béhem pandemie zavisi na véku respondenta

e Nejcastéjsi vyhodou u prace z domova byla absence dojizdeéni, na druhou stranu
nejcastéj$i nevyhoda byla absence kontaktu s kolegy

e Na zeny bylo v dobé pandemie delegovano vice ukoltl nez na muze

Vystupy provedené ve vyzkumu koresponduji s vystupy, které byly zjistény na zakladé

systematicke literarni reSerSe.

Pro tucely splnéni podstaty prace byly definovany vyzkumné otazky, na které diky

provedené analyze existuji odpovédi.
VO.: Jaké byly preference v oblasti motivace béhem pandemie COVID-19?

Postoje a nazory v oblasti motivace se liSi napii¢ pohlavim, vékem ¢i vzdélanim. Tyto
skutecnosti jsou ovéfeny na zéklad¢ provedenych statistickych testi a metod. Mezerou

ve vyzkumu bylo testovani preferenci na zaklad¢ oblasti povolani a sektoru narodniho
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hospodaistvi. Zde byly ovéteny také rozdily, avSak spolecnym znakem je fakt ze pro

vSechny sektory jsou atraktivni pozitivni vztahy na pracovisti.
VOa: Jak by mél vypadat a komunikovat idedlni vedouci v dobé krize?

Tato vyzkumna otazka byla podloZena otevienou formou otdzky, aby mohli respondenti
vyjadfit svlij nazor. Dle zjisténych ndzort lze konstatovat, ze idedlni vedouci by mél
disponovat vlastnosti a dovednostmi, kterymi zajisti splnéni dil¢ich cili i cilii organizace.
Mezi ideélni vlastnosti patfila spravedlnost, rovnost, slusnost a vstiicnost. Co se tyce
dovednosti mé¢l by umeét v krizi motivovat, rychle a efektivné se rozhodovat, oteviené
komunikovat a dokéazat pochvalit i v nepfiznivych situacich. Komunikovat v krizi by mél

jasng, struéné, srozumitelné a v€asné.
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6. Ohodnot’te aspekty, které Vas v zaméstnani motivovaly po pandemii COVID-19
a motivuji 1 v soucasné dobé. (1=nejméne motivujici, 5= nejvice motivujici)
a) Piispévky za praci prescas
b) Prispévky za no¢ni smény
¢) Odmeény za zvladnuti situace
d) Dny volna na oSetieni nemocného ¢lena rodiny
e) Pfispévky na penzijni piipojisténi
f) Dostatecnd dodavka ochrannych pomtcek
g) Sick Days (pracovni volno z ditvodu zdravotni indispozice)

h) Prispévky na relax a odpocCinek

i) Efektivni komunikace ze strany vedeni
j) Jasné definované a popsané ukoly

k) Pozitivni vztahy na pracovisti

1) Tymova spoluprace

m) Jistota prace

n) Dostatecné technické vybaveni

o) Home office

p) Zodpovédnost za praci

7. Ztotoziujete se s nize uvedenymi vyroky tykajici se motivace a vedeni béhem
pandemie? (1= rozhodn¢ ne, 2= spisSe ne, 3= nevim, 4= spise ano, 5= rozhodn¢
ano)

a) Pocitoval jsem béhem pandemie sniZzeni pracovni motivace a pracovni
moralky.

b) Od vedeni prichazely jasné a srozumitelné pokyny béhem pandemie.

¢) Informace byly v€asné.

d) Problémy se feSily osobné spolecné s nadiizenymi.

e) Spolecnost reagovala na krizi efektivné.

f) Nadfizeni kontrolovali moji praci.

g) Nadfizeni mé pochvalili za odvedenou praci.

h) Zaméstnavatel poskytoval bezpecné pracovni prostredi.

1) Miyj osobni a pracovni Zivot byl v rovnovaze.

j) Firma pfisla s néjakym inovativnim feSenim jak Iépe zvladnout krizi.

8. Dbala Vase spolenost na ochranu zdravi pfi praci béhem pandemie?
a) Ano

b) Ne

¢) Nevim

9. Dba Vase spolecnost na ochranu zdravi pfi praci 1 v soué¢asné dobé?
a) Ano
b) Ne

c¢) Nevim
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10. Umoznila Vam spole¢nost pracovat na home office
A) Ano
B) Ne

11. S jakymi ptekazkami jste se potykali béhem prace doma
a). Nedostatecné vybaveni

b) Slabé piipojeni

c¢) Nejasné tkoly

d) absence kontaktu kolegti

e) absence pracovniho prostiedi a dynamika prostredi

f) jiné

12. Jakou pozitivni stranku mél/ma home office
a) absence dojizdeni

b) vétsi flexibilita

¢) méné rusivych elementil a klid na praci

d) domaci prostredi

e) Vyvéazeny osobni a pracovni Zivot

f) jiné

13. Jaké vlastnosti by mél mit idealni vedouci (popsat 3-5 slovy)

14. Jak spravné by mél nadtizeny komunikovat v krizi? (popsat 3-5 slovy)

15. Ztotoziujete se s tvrzenimi tykajici se nadiizenych a jejich vedeni béhem
krize? (1=rozhodné ne, 2= spiSe ne, 3= nevim, 4= spiSe ano, 5= rozhodn¢ ano)

a) Vedeni mélo béhem krize mezi zaméstnanci dostateCnou autoritu.

b) Béhem krize bylo na m¢ delegovano vice ukoll/ ¢innosti.

¢) Manazer reagoval na vzniklé problémy bez odkladu.

d) Vznikly problém bral jako vyzvu.

e) Vedeni s nami konzultovalo sva rozhodnuti.

f) Nadfizeny mé dokéazal b&hem krize pochvalit/ ocenit.

g) Mohl jsem se na svého nadtizené¢ho se v§im obratit.

1) Vedeni poskytovalo jasné navody a smérnice, jak se v dané situaci zachovat.

J) Jsem spokojeny s ptistupem vedeni, které béhem pandemie mélo
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Abstrakt

Minaiikova, L. (2024). Zmény ve vedeni a motivace zaméstnancii v dusledku COVID-19

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motivace, vedeni, pandemie COVID-19

Diplomova prace se zamé&fuje na zmény ve vedeni a motivaci zamé&stnancti jako dasledek
pandemie COVID-19. Tato tématika je aktudlni a relevantni, protoZe pandemie vyrazné
ovlivnila pracovni prostiedi na celém svéte, coz vedlo k potiebé prehodnotit mnohé
pristupy v fizeni a motivaci zaméstnanct. Cilem diplomové prace bylo analyzovat, jak
pandemie COVID-19 ovlivnila dimenze motivace a vedeni zaméstnancli v pracovnim
procesu. Ve vyzkumné ¢asti je pouzit smiSeny design vyzkumu, ktery se sklada ze
systematické literarni reSerSe a z dotaznikového Setfeni. Hlavnimi vystupy jsou zjisténi,
ze pandemie COVID-19 zésadné ovlivnila styl vedeni a motivace pracovnikli, coz
vyzaduje adaptaci a pfizplisobeni novych pfistupli ve vedeni. Tato prace pfispiva
k roz$ifeni poznani o tom, jak efektivné fidit lidské zdroje v nestabilnim a nejistém

prostiedi a nabizi praktické navrhy pro podniky, jak toto obdobi Iépe zvladat.



Abstract

Piijmeni, J. (2022). Ndzev diplomové prace v anglictiné kurzivou [Master's Thesis,

University of West Bohemia].

Key words: motivation, leadership, COVID-19

The thesis focuses on changes in leadership and employee motivation as a result of the
COVID-19 pandemic. This topic is current and relevant as the pandemic significantly
affected the work environment worldwide, leading to the need to reconsider various
approaches in management and employee motivation. The goal of the thesis was to
analyse how the COVID-19 pandemic influenced the dimensions of motivation and
leadership in the work process. The research part is used a mixed-methods design,
consisting of a systematic literature review and a questionnaire survey. The main findings
reveal that the COVID-19 pandemic fundamentally affected leadership styles and
employee motivation, requiring the adaptation and adjustment of new management
approaches. This work contributes to the expansion of knowledge on how to effectively
manage human resources in an unstable and uncertain environment and offers practical

suggestions for businesses on how to better handle this period.



