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Abstrakt

Diplomova praca je zamerand na skumanie faktorov vplyvajicich na pracovnu
spokojnost’ pri praci z domu (telepraca). Hlavnym cielom bola verifikdcia nelinedrneho
vztahu pracovnej spokojnosti a rozsahu prace z domu, ktory je vyjadreny krivkou v tvare
obratené¢ho U. Skuiimali sme aj charakteristiky prace, ktoré podl'a predchadzajucich vyskumov
tento vzt'ah ovplyviiuja, a suvislosti pracovnej spokojnosti a individualnych postojov k praci,
meranych s pomocou $kal pracovne] angazovanosti, sily potrieb vysSieho stupiia a vnutornej
pracovnej motivacie. Vyskumny stibor deskriptivno-korelacnej stadie tvorilo 67 participantov
— profesiondlov z r6znych oblasti, ktori pocas urcitej proporcie svojho pracovného tyzdna
pracuji z domu. Vzhl'adom na réznorodost’ vzorky sme vyskumné hypotézy testovali nielen
pre hlavny stbor, ale aj pre tri dvojice Ciastkovych suborov s participantmi rozdelenymi vzdy
na dve podskupiny podl'a (1) oblasti zamerania spolo¢nosti, v ktorej pracuju, (2) velkosti
spolo¢nosti, a (3) pohlavia. Takéto rozdelenie umoznilo porovnanie vysledkov a diskusiu
o roznych suvislostiach pracovnej spokojnosti pri praci z domu. Vysledky len ciastoc¢ne
podporili existujicu tedriu o vzt'ahu pracovnej spokojnosti a rozsahu teleprace. V ¢iastkovom
subore tvorenom zamestnancami z IT sektora sa potvrdil ofakavany nelinedrny vztah
(obratené U). U zamestnancov z ostatnych odvetvi sa vSak vyznamny vzt'ah medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnost’ou nepotvrdil. S pracovnou spokojnost'ou v naSom vyskume
najviac korelovala (stredna az silna koreldcia vo vécSine suborov) vnatorna pracovna
motivacia. Vysledky vyskumu poukazali najmd na rozdielnost’ faktorov vplyvajucich na
pracovnu spokojnost’ pri telepraci u zamestnancov z réznych odvetvi (IT vs. ostatné odvetvia)
a na dolezitost vnimania SirSiecho organizatného kontextu prace na dialku. Prinosom
diplomovej prace je aj zdoraznenie vyznamu vnutornej pracovnej motivacie, ktorej skimanie
je podl'a nasich zaverov pre konceptualizaciu a pre hodnotenie uspesnosti teleprace z pohl'adu

organizacie a jednotlivca aspon také dolezité ako vyskum pracovnej spokojnosti.

Krlucové slova: telepraca, praca z domu, pracovna spokojnost’, rozsah teleprace, vnutorna

pracovna motivacia



Abstract

The aim of this diploma thesis was to examine various factors affecting teleworkers*
job satisfaction. The main goal was verification of previous findings suggesting a curvilinear,
inverted U-shaped relationship between the extent of teleworking and job satisfaction. We also
examined job characteristics which are believed to moderate this link, and we explored
possible relationships between job satisfaction and individual attitudes towards work measured
by scales of work involvement, higher-order need strength and intrinsic motivation. The
sample consisted of 67 participants — professional-level employees from various fields of
industry who regularly work from their homes for at least a part of their work week schedules.
Considering heterogeneity of the sample we tested our hypotheses not only for the main
sample but also for three pairs of partial sub-samples consisting of participants divided by (1)
the sphere of business of their employer, (2) size of company they work for, and (3) gender.
Such three-way segmentation of the sample allowed us to compare the results of each pair of
sub-samples and discuss various contexts of teleworkers® job satisfaction. Our results only
partially supported the afforementioned job satisfaction-extent of teleworking link. The
hypotheses was only valid for sub-sample consisting of people working in the IT industry
where the suggested inverted U-shaped relationship occured. The link was not supported by
our data from employees of companies in other spheres of business, or any other sample. We
also learned that job satisfaction was most related (medium and strong correlations across
most of our samples) to intrinsic job motivation. The results of our research pointed out the
diversity of factors influencing job satisfaction among teleworkers from various fields of
business/industry and the importance of considering the organizational context of teleworking.
Another contribution of this diploma thesis is highlighting the relevance of intrinsic
motivation. We believe further investigation of this construct is equally important for telework
conceptualization and evaluating of teleworking efficiency on organization and employee

level as studying job satisfaction.

Keywords: teleworking, homeworking, job satisfaction, extent of teleworking, intrinsic

motivation



Predhovor

K z&dujmu o tému prace z domu ma doviedla osobna sktsenost’. V roku 2007 som zacal
pracovat’ ako redaktor internetového portalu, ktory vznikol ako vedlajsi projekt malej
softvérovej firmy. Dostal som mala kanceldriu v sidle spolo¢nosti, avSak na inom poschodi
ako ostatni zamestnanci. V pripade potreby komunikacie s kolegami bolo najjednoduchsie
komunikovat’ virtudlne alen zriedka bolo potrebné vybehnut' na poschodie a prebrat’ veci
osobne. Zakratko som zistil, ze do prace vlastne ani nemusim chodit’ a o niekol’ko mesiacov
neskor bolo samozrejmost'ou, ze som niekol’ko dni v mesiaci pracoval z domu. Tuto moznost’
som privital jednak kvoéli svojej pohodlnosti, no prisla vhod najmé cez obdobia skuSok, kedy
bolo jednoduchsie zadelit’ si ¢as medzi pracou a Stidiom pri praci z domu.

Po necelych dvoch rokoch, poCas ktorych som viac ¢i menej vyuzival moZznost
nechodit’ do prace, sa firma prestahovala do novych priestorov a isty ¢as trvalo, kym sa v nich
naslo miesto aj pre moju mali¢kost’. Toto obdobie trvalo len niekol’ko tyzdnov, no prave vtedy
som prisiel na to, ze pracovat’ len z domu rozhodne nie je az taka vyhra. Napriek tomu, Ze
interakcia s kolegami aj pocas mojej pritomnosti v kancelarii prebiechala najmé virtualne,
pocas obdobia full-time prace z domu som si uvedomil prinos spolo¢nych obedov a moznosti
kedykol'vek konzultovat' dolezité veci osobne. Negativa sa prejavili aj na mojom vztahu
s partnerkou. V malom priestore nasho spolo¢ného pribytku totiz nebolo mozné fyzicky
vyclenit’ pracovné miesto, ¢o viedlo k tomu, Zze praca bola pre mma neustdle pritomna
a aktualna. Navrat do prace bol teda vykipenim, po ktorom som si opét pripadal ako
normalny spoloCensky tvor, ktory sa v praci spolu s ostatnymi tesi na to, ako po jej skonceni
pojde domov. Na pracu z domu som vsak nezanevrel — dodnes vykonavam velku Cast’ prace
mimo kancelarie a najmé pocas pisania tejto diplomovej prace si neviem predstavit’, ze by som
takito moznost’ flexibilnej organizacie svojej prace nemal.

Préca z domu je teda nie¢im, ¢o sa ma uz niekol’ko rokov bytostne tyka a verim, ze sa
to odrazilo aj na urovni spracovania tejto témy. Mne samému praca na tomto vyskume
priniesla okrem prehibenia a rozsirenia znalosti a zru¢nosti v tvorbe vedeckej prace aj lepsie
pochopenie toho, ¢o je pre mna pri praci zdomu dobré a ¢o uz presahuje pomyselnt hranicu.
Nie kazdy vSak ma moznost slobodnej volby, preto prehlbovanie poznania o telepraci

povazujem za mimoriadne dolezité a som rad, Ze som k nemu touto cestou mohol prispiet’.
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1. Uvod

Praca z domu v stcasnosti patri medzi najrychlejSie sa rozSirujice a v zahranici aj
najdiskutovanejSie fenomény neustadle sa meniaceho pracovného trhu. Vo svojej podstate
nejde pre l'udstvo o Ziadnu novinku — az do priemyselnej revolicie bolo bezné, ze Tl'udia
pracovali doma a popri tom prirodzene vykondvali iné Cinnosti, starali sa o svoje rodiny
a domacnosti. Praca bola prirodzenou sucastou zivota, ktory dnes oznacujeme slovom
»sukromny*“. V mnohych spolo¢enstvach zijicich v ,krajinach treticho sveta® to vlastne plati
dodnes. Vo vyspelych krajinach sa vSak pocas poslednych dvoch storocCi Zivoty vacsiny l'udi
ostrou hranicou rozdelili na pracu asukromie. Sucasny prudky rozvoj internetu
a telekomunikacnych technologii mozno taktiez povazovat’ za revoluciu, ktord ma na zivoty
mnohych l'udi zasadné a v mnohom uplne opacné dosledky nez tie, ktoré priniesla
industrializacia. Kym v 19. a 20. storo¢i boli I'udia nateni stahovat’ sa za pracou do miest,
v poslednych desatro¢iach sa vo vyspelych krajinach zagina prejavovat’ opaény trend. Coraz
viac l'udi vykondva duSevnu pracu zaloZzenu vyhradne na komunikécii a ,,manipulécii‘
s informaciami. Sucasné technoldgie spolu srozvinutou komunikacnou sietou umoziuju
vykonavat’ takuto pracu takmer kdekol'vek a mnohi lI'udia tak maji opdt’ moznost’ pracovat’
doma, alebo lepSie povedané z domu. Lepsi pristup k informacidm a zrychlenie komunikacie
sa premieta aj vulahCeni azrychleni prace. Meniace sa pracovné podmienky vedu
k roz$ireniu sféry vol'ného casu, zmene zivotného Stylu a k novej organizacii pracovného
a rodinného zivota (Filadelfiova et al., 1999).

DoterajSie vyskumy a prax naznacili, Ze ,,navrat prace domov* nebude jednoduchy
a v suCasnosti nie je mozné predpovedat, ¢i sa vobec udeje v takej miere, aby bolo mozné
»internetovu revoluciu® v tomto smere porovnavat’ s industrialnou. Isté vsak je, ze pocet I'udi
pracujucich zdomu v USA a v Eurdpe neustile narastd' aze praca zdomu ma nielen
pozitivne ale aj negativne stranky. Otdzka znie, ¢i sme schopni ich pri takom rychlom vyvoji
reflektovat, a ¢i sme na tito prebiehajucu zmenu pripraveni na individualnej a rodinne;j,
podnikovej a pracovno-pravnej, ale aj na narodnej a celospolocenskej trovni. Verime, ze po
precitani tejto diplomovej prace cCitatel' ziska aspont zdkladny prehlad o si¢asnom stave
vedeckého poznania o modernej praci z domu. Ako jej synonymum je v nasej praci pouzivany

! po nedavnych tragickych udalostiach moZno o&akévat’ aj narast prace z domu v Japonsku



vyraz teleprdca, ktort mozno zjednodusene definovat’ ako pracu na dialku s vyuzitim
telekomunikacnych prostriedkov.

Teoreticka Cast’ prace je rozdelenad na dve Casti. Prva je koncipovana ako prehl'adova
Stadia — okrem definicie prinasa aj podrobny prierez historiou rozvoja teleprace, informacie
o hlavnych konceptudlnych témach vyskumu teleprace vo svete a zhodnotenie aktudlneho
stavu vyskumu prace zdomu na Slovensku av Ceskej republike. Pri priprave prehladu
literatury sme cCerpali z viac nez 50 vedeckych ¢lankov a publikacii, pricom iSlo prevazne
o primarne zdroje — kvantitativne a kvalitativne vyskumné Stadie a meta-analyzy -
a prehl'adové Studie. Podla naSich vedomosti ide o najrozsiahlej$i prehlad literatury
o telepraci v slovenskom a ¢eskom jazyku. Aj z toho dévodu sme uprednostnili v§eobecnejsi
nazov ,,Praca z domu a pracovna spokojnost™ pred uzsie vymedzenym ,,Rozsah prace z domu
a pracovna spokojnost’ u teleworkerov na Slovensku®, ktory by zameranie samotné¢ho
vyskumu vystihoval lepsie.

Ciel'om vyskumu, ktorého teoretické vychodiska st popisané v druhej Casti iivodu
(1.2), bolo overenie tedrie Timothyho Goldena o vzt'ahu medzi pracovnou spokojnostou
a rozsahom teleprace (pocet dni v tyzdni odpracovanych mimo centralneho pracoviska), ktora
je moznym vysvetlenim predchadzajucich protichodnych zisteni o pracovnej spokojnosti pri
telepraci. Ako uvadzaju Golden a Veiga (2005), jeden prad vyskumnikov tvrdil, Ze ¢im viac
T'udia pracuji z domu, tym lepsie dokazu skibit’ pracovné povinnosti s napiianim vlastnych
potrieb a so starostlivost'ou o rodinu, ¢o vedie k vyssej spokojnosti. Naproti tomu iné vyskumy
poukazovali najmid na problematické stranky teleprace ako socidlna izoldcia ¢i
prepracovanost’, ktoré spokojnost’ znizuji. Podl'a Goldenovej teorie je medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnostou nelinedrny vztah vyjadreny krivkou v tvare obrateného
U. Pracovna spokojnost’ sa teda zvySuje s narastajicim rozsahom prace z domu, ked’ze sa do
urcitého pomeru teleprace a prace v centralnom pracovisku pozitivne prejavuja jej vyhody. Po
prekroceni tohto pomeru vSak zamestnanci zacna pocitovat’ negativne dopady prace z domu
aich pracovna spokojnost’ klesa. Empirické overenie tejto teorie na slovenskej vzorke je
primarnym cielom nasho vyskumu. Okrem toho sme zist'ovali ako s pracovnou spokojnost'ou
pri telepraci suvisia niektoré charakteristiky samotnej prace a individudlne postoje k praci

vSeobecne 1 k su¢asnému zamestnaniu.
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1.1 Uvod do vyskumu teleprace

Prva cCast’ prehladu literatury je venovand definicii, konceptualizacii a predstaveniu
pojmového ramca vyskumu teleprace, ktory sme vzhl'adom na nedostatok literatary k téme
v slovenskom a ¢eskom jazyku ponali tak, aby v budicnosti mohol posluzit i dalSim
zdujemcom o vyskum prace z domu na Slovensku. Pocas pisania tejto Casti sa ustrednou
témou prirodzene stala otazka, preco teleprdca nie je takd rozSirena, ako sa povodne
prepokladalo. Okrem prekazok rozvoja teleprace upozoriiujeme aj na aktualne problémy a
vyzvy vyskumu teleprace vo svete a stru¢ne informujeme o aktualnom stave vyskumu prace

z domu na Slovensku a v Ceskej republike.
1.1.1 Definicia teleprace

Napriek tomu, ze Specifikd teleprace su skimané uz takmer Styri desatroc¢ia (Haddon
& Brynin, 2005), vedecké obec sa stale nezhodla na jednoznacnej definicii a vymedzeni tohto
alternativneho pracovného zaradenia. Sved¢i o tom aj mnozstvo terminov, ktorymi sa praca
z domu a obdobné formy prace na dial’ku oznacuji. Na oznacenie r6znych flexibilnych foriem
zamestnani, pri ktorych sa pracovna ¢innost vykondva mimo hlavného pracoviska, sa vo
vedeckej 1 popularnej literatre v anglickom jazyku pouzivaju vyrazy ako teleworking,
telecommuting, e-commuting, e-work, flexible working, homeworking, distributed work,
remote working, mobile working ¢i virtual workplace (Gajendran & Harrison, 2007; Madsen,
2003). Najcastejsie su v odbornej literatire pouzivané prvé dva uvedené terminy, ktoré byvaja
casto navzdjom zamienané ako synonymad, no v USA je viac pouzivany vyraz telecommuting
av Eurépe teleworking. V nadnarodnych spolo¢nostiach, ktoré svojim zamestnancom
umoziuji odpracovat’ Cast’ pracovného tyzdina z domu, je zauzivany termin home office. Na
Slovensku sa v ¢lankoch na tato tému pouzivaju vyrazy domdcka prdaca a telepraca, ktorymi
sa praca zdomu oznacuje aj vtextoch § 52 Zakonnika prace (2001). V naSom vyskume
pouzivame ramcovo terminy felepraca a teleworking, v samotnom vyskume sa vSak
zameriavame na zamestnancov, ktori ako svoje vzdialené pracovisko vyuzivaja svoj domov.
Ked’Zze v slovenskom jazyku zatial’ nie je zavedeny a rozSireny spisovny jednoslovny vyraz

pre ich oznacenie, uprednostitujeme pred pojmom ,.telepracovnik®, na ktory sme natrafili len
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v ¢lankoch niektorych médii, zauzivany anglicky vyraz teleworker. Na oznacenie slovesného
tvaru teleprace budeme pouzivat spojenie ,,pracovat na dialku®, pripadne SpecifickejSie
,pracovat’ z domu*.

Pri definicii teleprace je potrebné brat’ do tvahy obrovsku variabilitu, ktora medzi
teleworkermi existuje v zmysle ich zamestnaneckého statusu, zmluvnych podmienok
spoluprace s organizaciou, roznych typov prace ardznych pracovnych lokécii (Sullivan,
2003). V najsirSom zmysle mozno za teleworkera povazovat napriklad nezévislého novinara
pracujuceho externe (mimo sidla redakcie) a doddvajiceho clanky na zaklade autorskej
zmluvy, programatora-zivnostnika, ktory ma vlastnu kancelariu, kde stcasne pracuje na
roznych projektoch pre roznych odberatelov, ale aj zamestnanca s klasickou pracovnou
zmluvou, ktory pravidelne vyuziva moznost’ tzv. home office, ¢i manazéra lokéalnej pobocky
vacse] firmy v malom meste, ktory s centrdlou pravidelne komunikuje prostrednictvom
informaénych a telekomunikaénych technologii. Sirka a komplexnost’ tohto fenoménu robi z
teoretického vymedzenia i samotného skumania teleprdce pomerne narocnu ulohu. Okrem
vSeobecnej definicie preto musime pri konceptualizacii prdce z domu pre potreby nasho
vyskumu poskytnit’ aj uzSiu definiciu relevantnych faktorov ana ich zdklade vymedzit
Specifickt populaciu teleworkerov, na ktorti bude mozné nase vysledky zovSeobecnit’.

Podl'a najv§eobecnejSej definicie teleprace, do ktorej spadaji aj vSetky vyssie uvedené
priklady, ide o pracu na dialku, ktora zahfiia pouZzivanie informaénych a telekomunikacnych
technologii (d’alej len IT). Tato zakladnd definicia, ktora v ¢lanku o konceptualizécii teleprace
uvadza Sullivan (2003), jednoznacne odliSuje telepracu od roéznych foriem prace z domu, pri
ktorych komunikacia nehrd vyznamnu rolu (napr. remeselna malovyroba v domécej dielni).
Nehovori vSak ni¢ o vztahu teleworkera k organizacii. Tento dolezity element zahfna vo

svojej definicii Baruch (2000), podl'a ktorého telepracu vymedzuju tri hlavné charakteristiky:

1. pracovisko je ¢iastocne alebo Uplne nezavislé od lokéacie zamestnavatel’a,
zmuvného partnera, klienta, atd’.

2. na pracu su pouzivané IT, hlavne osobné pocitace, fax a telefony

3. jednotlivec je suCast'ou organizacnej Struktiry organizacie a medzi nim a

organizaciou je potrebné komunikacné prepojenie
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Gajendran a Harrison definuju teleworking ako ,,alternativne pracovné usporiadanie, v
ktorom zamestnanci pocas aspon urcitej ¢asti svojho pracovného rozvrhu vykonavaja ulohy
inde nez vo svojom hlavnom alebo centradlnom pracovisku, pricom na komunikaciu s
ostatnymi vo vnutri a mimo organizacie vyuzivaju elektronické komunikacné prostriedky”
(2007, s. 1525). Ddlezitou sucastou tejto definicie je otazka rozsahu teleprdce — o telepraci
totiz mozeme hovorit’ a skumat’ ju aj vtedy, ked zamestnanec vykondva tulohy mimo
pracoviska len pocas urcitej proporcie svojho pracovného rozvrhu. Bailey a Kurland (2002) v
tejto suvislosti upozornuju, ze je len velmi malo tzv. full-time teleworkerov a Ze vécSina
zamestnancov firiem pracuje mimo svojho centralneho pracoviska nepravidelne a v malom
rozsahu len niekol’kych dni do mesiaca.

Pre uplnost’ uvadzame aj definiciu teleprace podla ramcového dohovoru Eurdpskej

komisie o telepraci z roku 2002 (in Eurofound, 2010, s. 3):

»lelepraca je forma organizacie a/alebo vykonavania prace, s vyuzitim IT, v kontexte
pracovnej zmluvy/vztahu, pri ktorej sa praca, ktorda by mohla byt vykonavana

v prevadzke zamestnavatel'a, vykonava na pravidelnej baze mimo tejto prevadzky.*

V slovenskom Zakonniku prace (2001) je domacka praca a telepraca definovana nasledovne:

Praca pre zamestnavatel'a podl'a podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve doma
alebo na inom dohodnutom mieste (= "domacka praca")... praca pre
zamestnavatel'a podl'a podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo na
inom dohodnutom mieste s pouzitim informaénych technoloégii (= "telepraca") v

pracovnom case, ktory si sam rozvrhuje... (z Odstavca 1 § 52)

Za domacku pracu alebo telepracu sa nepovazuje praca, ktori zamestnanec
vykonava prilezitostne alebo za mimoriadnych okolnosti so suhlasom
zamestnavatel'a alebo po dohode s nim doma alebo na inom ako zvy¢ajnom mieste
vykonu prace za predpokladu, Ze druh prace, ktory zamestnanec vykonava podla

pracovnej zmluvy, to umoznuje. (z Odstaveca 5 § 52)
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Tieto definicie prihliadaji pochopitel'ne predovsetkym na pracovno-pravne aspekty
teleprace a vymedzuju ju spdsobom, ktory by bol z pohl'adu vyskumnej praxe obmedzujuici.
Haddon, Brynin (2005) a Sullivan (2003) povazuju za ziaduce, aby vyskumnici pri skimani
roznych aspektov teleworkingu a populacii teleworkerov vymedzili predmet svojho skiimania

presnou charakteristikou niekol’kych klIi¢ovych faktorov teleprace. Medzi tieto zarad’uju:

- rozsah a sposob pouzitia IT

- lokéciu prace

- zmluvné podmienky prace na dial’ku

- Casovu proporciu decentralizovanej prace — tzn. pomer pracovnej ¢innosti,

ktora je vykonavana mimo centralneho pracoviska, z celkovej pracovnej doby

Z hladiska sktimania pracovnej spokojnosti je kIiCovym faktorom teleprace prave
casova proporcia decentralizovanej prace (Golden & Veiga, 2005). V naSej stadii budeme v
tejto stvislosti pouzivat’ vysSie spomenuty termin rozsah teleprdace. Podobne ako Gordon
(1988 in Hartman et al., 1991) povazujeme za teleworkerov tych zamestnancov organizacii,
ktori pravidelne pracuju mimo centralneho pracoviska jeden alebo viac dni tyzdenne.

Lokéciu teleprace zdmerne obmedzujeme na pracu z domu — jednak preto, ze ide z
tohto pohladu o najrozsirenejSiu formu teleprace (Di Martino & Wirth, 1990), a zaroven pri
nej mozno predpokladat’ najvyznamnejsi dopad na pracovnu spokojnost’.

Zmluvné podmienky pracovno-pravneho vzt'ahu pre nas nie su dolezité, avSak podla
vysSie uvedenej Baruchovej (2000) definicie vymedzujeme telepracu tak, aby bol teleworker
sucast'ou organizacnej Struktary firmy/organizéacie, ¢im vylucujeme externych pracovnikov
,ha volnej nohe”, zivnostnikov, ktori pracuju flexibilne pre réznych klientov, a pod. Skiimanu
populéciu d’alej vymedzime na pracovnikov spolupracujucich s organizaciou na plny uvizok,
teda cca. 40 hodin tyzdenne. Ludia pracujici na ciastocny uvidzok su totiz z hladiska
pracovnej spokojnosti Specidlnou kategoriou. Rozsiahly vyskum Panelu domacnosti
Eurdpskeho spolocenstva (ECHP) potvrdzuje, Ze zamestnanci na pracovny uvdzok od 15 do
29 hodin tyzdenne st vo vSeobecnosti spokojnejsi ako zamestnanci na plny uvidzok (Kaiser,

2002).
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Z hladiska rozsahu a sposobu pouzitia IT nekladieme doraz na zistovanie detailov
o pouzivani tychto technoldgii. Berieme vSak do uvahy suvisiaci psychologicky aspekt
teleprace, ktorym je vzdjomna zavislost' ¢lenov organizacie pri rieSeni pracovnych tloh. To
Ciastone zapada aj do tedrie Standena et al. (1999 in Sullivan, 2003), podla ktorych su
kritickymi dimenziami pre skimanie dopadu teleprace na pracu arodinu (1) stupen IT
prepojenia medzi domovom a kancelariou, (2) distribucia pracovného Casu straveného doma
a v kancelarii, (3) rozsah, v akom praca vyzaduje komunikéciu s ostatnymi zamestnancami,
(4) mnozstvo interakcie s klientami a inymi subjektmi z vonkajSieho prostredia organizacie, a
(5) stupen intelektualnosti prace.

Vychadzajiac zo spominanej premisy, ze pre konkrétny vyskumny projekt je potrebné
poskytnut’ konkrétnu definiciu teleprace, na zaklade ktorej bude vymedzena skimana
populécia (Haddon & Brynin, 2005; Sullivan, 2003), mézeme Specifické podmienky, ktoré su
vymedzuju telepracu ako predmet nasho skiimania vo vzt'ahu k pracovnej spokojnosti, zhrnut’

nasledovne:

- telepracu chapeme ako pravidelné vykonéavanie pracovnej ¢innosti doma,
namiesto jej vykonavania v centralizovanom pracovisku,

- v rozsahu minimalne jedného dna v tyzdni, resp. Styroch-piatich dni v mesiaci,

- pricom teleworker spolupracuje s organizaciou na plny pracovny uvazok (bez
ohl'adu na konkrétnu pravnu podobu zmluvnej spoluprace),

- azaroven je sucastou organizacnej Struktury, ¢o pre tspesné plnenie tloh
predpokladé urcity stupeii zavislosti na ostatnych subjektoch vo vnatornom i
vonkajSom prostredi organizacie,

- s ktorymi komunikuje prostrednictvom IT

1.1.2 Historia rozvoja teleprace vo svete

Za ,otca teleprace” je povazovany americky raketovy vedec Jack Nilles (Bailey &
Kurland, 2002; Filadelfiova, 2003; Madsen, 2003; Sullivan, 2003), ktory uz v 60. Rokoch
pracoval ako teleworker, ked’ na dial’ku z Los Angeles robil poradcu pre americky vesmirny

program leteckych sil (US Air Force a NASA) so sidlom vo Washingtone. Zaciatkom 70.
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rokov viedol projekt na demonstraciu efektivity teleprace v sikromnom sektore a nasledne
zacal presadzovat’ termin felecommuting. Aj neskor pokracoval v rozSirovani povedomia o
telepraci, napisal niekol’ko manazérsky a ekonomicky orientovanych knih na tato tému
a dodnes celosvetovo poskytuje konzulticie o tspesnom zavadzani teleprace prostrednictvom
poradenskej firmy JALA International’, ktorej je riaditefom a spoluzakladatefom. V jeho
ponimani je telepraca ,,akakol'vek forma substiticie informa¢nych technolédgii za cestovanie
spojené s pracou. Sirenie Nillesovych myslienok o telepraci sa zacalo v &ase, kedy boli
pocitace prili§ drahé a Internet v zarodku, no uz vtedy bola praci z domu pripisovana velka
buducnost’. Spolo¢nost AT&T vroku 1971 predpovedala, ze do roku 1990 bude zo
svojich domovov pracovat’ 50% Americanov (Stutersson, 1998 in Clear & Dickson, 2005).
Samotny Nilles prezentoval pracu z domu ako mozné rieSenie ropnej krizy 70. rokov, kedy si
americka vlada zacala uvedomovat’, Ze je potrebné zacat’ Setrit’ neobnoviteI'nymi prirodnymi
zdrojmi (1976 in Huws, 1991). Telecommuting (v uzZSom vymedzeni oproti vSeobecnejSiemu
pojmu teleworking ide o pracu z domu namiesto dochadzky do prace) bol preto spociatku
povazovany za ekologicky aj ekonomicky vyhodny model organizéacie spolocnosti ako take;j.
Mal byt’ sposobom, ako znizit’ zavislost Ameri¢anov na automobilovej doprave a vyriesit’ tak
celonarodny problém, ktory vladu nutil dovazat’ ropu z krajin Blizkeho vychodu. Zaroven bola
telepraca prezentovana ako efektivny spdsob flexibilnej organizécie prace a znizovania
firemnych nakladov, ako moznost' zamestnavania zdravotne postihnutych osdb, alebo ako
(&inny prostriedok na znizovanie ekonomickych rozdielov medzi mestami a vidiekom® (Di
Martino & Wirth, 1990). Napriek tymto organizaénym a celospolo¢enskym vyhodam a
obrovskému rozvoju informacénych technoldgii, ktory bol spocCiatku povazovany za
najdolezitejsi faktor urcujtci rychlost’ Sirenia teleprace, vSak optimistické predpovede AT&T,
Nillesa a d’alSich ostali nenaplnené (Baruch, 2001b; Gillespie et al., 1995 in Clear & Dickson,
2005). Filadelfiova (2003) uvadza, ze podl'a roznych zdrojov bolo v roku 1990 v USA 3,4
miliona teleworkerov, v roku 1997 ich pocet narastol na 11,1 miliona a v roku 2000 na 23,6
milidnov, co tvorilo viac ako 10% pracovnej sily USA. Rdézne vyskumy vSak uvadzaja

vyrazne rozdielne pocty teleworkerov, €o suvisi prave s rozdielnymi definiciami teleprace

2 Zalozil juuz v roku 1980, viac informaécii je na http://www.jala.com

3 http://www.jala.com/definitions.php

* zavadzanie technologickych satelitnych centier vo vidieckych oblastiach, tzv. felecottages, sa neskor
stalo sucastou ekonomického planovania aj v rozvojovych krajinach
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v jednotlivych stadiach (Baruch, 2000). Isté je, Ze pocet teleworkerov rastie, ale vonkoncom
nie rovnakym tempom, akym narasta pocCet uzivatel'ov IT. Okrem technologii je totiz rozvoj
teleprace podmieneny aj socialnou, kultirnou a politickou dynamikou (Jackson, 1999b in
Clear & Dickson, 2005). Madsen (2003) medzi hlavné socio-ekonomické faktory podporujuce
telepracu zarad’'uje narast poctu rodin s dvoma pracujucimi rodi¢mi a poctu slobodnych
matiek, z toho vyplyvajici rastaci tlak na zladenie pracovného a rodinného Zivota a meniace
sa hodnoty zamestnancov, taktiez tlaky na ekologickt udrzatel'nost’ a tlaky na organizacie v
zmysle konkurencieschopnosti, redukcie nadkladov a schopnosti zamestnavat a udrziavat’ si
pracovnikov. Trendy vyvoja spolocnosti v poslednych desatroCiach st teda telepraci
jednozna¢ne naklonené, no napriek tomu existuyji mnohé prekdzky na organizacnej
a individualnej trovni, ktoré jej rozvoj brzdia. Tie stvisia najma so zniZujicimi sa socialnymi
a ekonomickymi istotami ,,nutene flexibilnych” zamestnancov, medzi ktorych patria aj mnohi
teleworkeri (Gurstein, 2001 in Longford, 2004), ale aj s obavami manazérov zo straty kontroly
a dohl'adu nad zamestnancami (Di Martino & Wirth, 1990; Illegems & Verbeke, 2004; Van
Sell, Jacobs, 1994). Baruch (2000, 2001b) vysvetl'uje, Ze pre uspesné zavedenie teleprace v
organizacii je potrebné, aby pre nu boli vhodné podmienky na Styroch urovniach: 1.
charakteristiky prace, 2. organizacnd kultira, 3. domace pracovné prostredie a 4. osobnost’
teleworkera. Z hl'adiska charakteristik prace musia byt dostupné relevantné technologie
amusi ist o pracu, ktord je vykondvatelnd bez nutnosti pritomnosti na pracovisku.
Organiza¢nd kultira musi byt zaloZzena na dovere vo vztahoch a na manazmente zalozenom
na vysledkoch, nie na prisnej kontrole pracovnej ¢innosti. Doméce prostredie musi telepracu
umoznit’ z hladiska dostupnosti vhodnych pracovnych priestorov, ale aj akceptujucim
postojom ostatnych cClenov domacnosti. A napokon samotny teleworker by mal mat
osobnostné charakteristiky, ktoré umoznia pracu na dialku. Podl'a vypovedi respondentov
Baruchovho vyskumu su najddlezitejSimi vlastnostami dobrého teleworkera sebadisciplina,
sebamotivacia, schopnost’ pracovat’ samostatne, vytrvalost, organizovanost, sebavedomie,
schopnost  manazovat  svoj Cas (time  management), pocitaCova  zrucnost
a Cestnost/beztthonnost’ (integrity). Naopak, nevhodnymi vlastnostami pre telepracu su
potreba socialneho zivota a potreba byt’ vedeny. Efektivna praca na dialku je podl'a Barucha

mozna vtedy, ak su splnené podmienky na vSetkych Styroch urovniach. Tym vysvetluje, preco
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sa telepraca dodnes nestala beznou praxou a preco sa prvotné optimistické predpovede aj po
Styroch desatroc¢iach javia ako sci-fi.

Ocakavany rast teleprace pribrzdilo aj to, Ze sa uz na zaciatku 80. rokov stala v USA
predmetom kontroverzie, ked’ze sa ukazalo, ze teleworkerom, ktori nepatrili do minoritnej
skupiny tspeSnych zivnostnikov, ale boli zamestnancami firiem, Casto neboli zabezpecené
dostatocné podmienky na pracu zdomu, mali nizSie platy, boli socidlne izolovani
a nedostéavali ziadne z benefitov, ktoré mali zamestnanci na rovnakych poziciach dochadzajuci
denne do prace (Bélanger, 1999; Huws, 1991). VicsSinou to boli Zeny, ktoré v telepraci pre
americké firmy, ktoré sa znizovanim nakladov snazili vyrovnat’ japonskej konkurencii, ani
zd’aleka nenachadzali dokonalé spojenie kariéry a rodiny. Napriek nevyhodnym pracovnym
a finanénym podmienkam vSak bola praca z domu pre ne Casto jedinou moznostou popri
starostlivosti o deti zardbat’ nejaké peniaze. France Bélanger (1999) preto povazuje za dolezité
rozliSovat’ medzi telepracou, ktora je od zaciatku pracovného vztahu mandatom a nesie so
sebou spominané negativne dopady, a telepracou, ktord je volbou samotného teleworkera.
Ursula Huws (1991) uvadza, Ze prvé $tudie’ zamerané na samotné (Sasto velmi negativne)
sktisenosti teleworkerov viedli v polovici 80. rokov k politickej diskusii o potrebe prijatia
novych zakonov na ochranu zamestnancov. Tie mali za nasledok mierne spomalenie narastu
poctu teleworkerov, firmy a ekondmovia sa zacali viac orientovat’ na Sir§i koncept pracovne;j
flexibility (taktiez s dorazom na vyhody pre organizacie), v ktorom bola telepraca popri praci
na polovicny uvédzok, novych modeloch prace na smeny, praci na dobu urcita alebo na
dohodu, ¢i outsourcingu len jednou z mnohych moznosti ako znizovat’ nédklady na pracovnu
silu. Zaroven vsak vd’aka tejto diskusii vzrastol zaujem vlad investovat’ do d’alSich vyskumov

zameranych aj na psychologické dopady teleprace.

1.1.3 Vyzvy a problémy vyskumu teleprace

Prvé vyskumy teleprace prinasali vel'mi nekonzistentné vysledky — kym ekonémovia a
manazéri zdoraziiovali celospolocenské benefity, sociologovia a feministky upozoriiovali

najma na negativne dopady a znevyhodiiovanie domackych zamestnancov. Prehl'adové Studie
> dovtedy dominovali najma ekonomicky zamerané $tadie, ktoré prezentovali predovietkym benefity

zavedenia teleprace z pohl'adu organizacii, priCom vyhodnost’ teleprace pre zamestnancov bola
povazovana za samozrejmost’
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a meta-analyzy o telepraci od 90. rokov az po stcasnost’ dokazuju, ze tzv. ,,paradox teleprace”
stale nie je rozlusteny. Metodologickych a epistemologickych problémov, na ktoré autori
pocas uplynulych dvoch desatroci upozoriiovali, je viacero. Mnohé z nich st uz minulostou,
no niektoré pretrvavaji dodnes. Hartman a Stoner (1991) uvadzaja, ze vicSinu Studii o
telepraci z 80. rokov tvorili deskriptivne a exploratné vyskumy. Autori prvych empirickych
stadii podl'a nich vychadzali prevazne zo Specifickych pilotnych programov, vyskumy stavali
na prili§ malych vyberovych suboroch alebo pouzivali prili§ Siroku definiciu teleprace. Baruch
(2000, 2001b) o desat’ rokov neskor kritizoval vyskum teleprace za to, ze vicSina Studii bola
realizovana z perspektivy organizacii a zameriavali sa na opakované potvrdzovanie benefitov
ako su vysSia produktivita a znizena fluktudcia. Zaroven upozornil, Ze negativa teleprace sa v
empirickych Stadiach nevyskytuji casto, pretoze vicSina vyskumnikov skima populéciu
teleworkerov, ktori si toto pracovné zaradenie zvolili dobrovolne. V ¢lanku, ktory sumarizuje
literaturu o telepraci do roku 2001 (Baruch, 2001b), taktiez uvadza, Ze je potrebné vnimat
rozdiely medzi teleworkermi, ktori pracuju len na dialku, a tymi, ktori ¢ast’ pracovnej doby
travia doma a Cast’ na pracovisku. Podl'a Davenporta (2005 in Gajendran & Harrison, 2007)
pracuje v USA vyluéne zdomu menej ako 10% vSetkych teleworkerov. Podla vysledkov
rozsiahleho vyskumu Haddona a Brynina (2005) tvoria aj v Eurdpe l'udia, ktori pracuju iba z
domu, menej ako desatinu vSetkych teleworkerov, pricom v ich vyskumnej vzorke boli
zaratani aj sukromni podnikatelia. Zamestnanci organizacii, ktori pracuju iba na dialku, teda
tvoria skutocne len vel'mi malé percento populacie teleworkerov. Napriek tomu bola v 90.
rokoch prave tejto vyrazne mensinovej populacii teleworkerov venovand najvacsia pozornost’
vyskumnikov (Bailey & Kurland, 2002). Bailey a Kurland tiez kritizuji zameranie vicSiny
vyskumov na individualne dopady teleprace na teleworkerov. Podla nich totiz pre vicSinu
I'udi vyuzivajacich moznost’ prace na dialku nie je ,,teleworker” ich dominantna organizac¢na
identita (prave preto, ze podstatnejSiu Cast’ pracovnej doby travia na pracovisku). Navrhuju
preto, aby sa budice vyskumy teleprdce namiesto skiimania teleworkerov ako Specialnej
Htriedy zamestnancov” viac zamerali na prepojenie fenoménu teleprace s existujucimi
organizacnymi tedriami. Tie by mali poskytovat’ vysvetlenie psychologickych dopadov
teleprace nielen na samotnych teleworkerov, ale aj na ich kolegov, ktori po cely ¢as ostavaju
na pracovisku. Madsen (2003) uvadza, ze vo vyskume teleprace chybaju jednotné teoretické

vychodiska. Prepracované teoretické rdmce pre skumanie teleprace navrhli Baruch (2001b),
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Gajendran a Harrison (2007), a Hill et al. (2008). Podrobne sa im budeme venovat’ v kapitole
1.2.3.

1.1.4 Vyhody a nevyhody prace z domu

Predtym, nez sa dostaneme k prehl'adu hlavnych tém vyskumu teleprace, povazujeme
za potrebné predstavit’ zakladny pojmovy ramec. Na tento ucel dobre posluzi rozpis vyhod a
nevyhod teleprace, ako ich prezentovali viaceri autori (napr. Metzger & Von Glinow, 1988;
Madsen, 2003; Pinsonneault & Boisvert, 1999). Ako spravne uvadza Baruch (2000, 2001b),
ide skor o potencidlne benefity a hrozby, takze dopady teleprace uvedené v tejto kapitole
odporuc¢ame chapat’ v tomto zmysle.

Pinsonneault a Boisvert (1999) v jednom z najkomplexnejSich prierezov literatary o
dopadoch teleprace zostavili zoznam jej vyhod a nevyhod pre organizécie aj pre jednotlivcov-
teleworkerov. Zaroven vSak uvadzaju, ze negativne dopady teleprace na jednotlivcov su

omnoho nizsie, ak pracujui na d’'ial’ku iba pocas urcitej proporcie svojho pracovného rozvrhu.

Vyhody a nevyhody na urovni organizacie (Pinsonneault & Boisvert, 1999, s. 168-171)

vyhody / potencialne benefity nevyhody / potencialne hrozby

menej absentérstva a vyhybania sa praci strata synergie organizacie

zvysena lojalita teleworkerov zvysené poZziadavky na ochranu dat
zvyseny pocit spolupatri¢nosti absencia najlepsich, klI'a¢ovych
teleworkerov k organizécii (belonging) zamestnancov na pracovisku*

schopnost’ organizacie udrzat’ si najlepsSich | tazkosti so zvladanim riadenia teleprace
zamestnancov a ziskat' novych robia supervizorov nespokojnymi
znizenie nakladov na nehnutel'nosti narocnost’ objektivneho hodnotenia

a znizenie preplnenosti kancelarii finan¢nej efektivity teleprace

zvysena vykonnost’ a produktivita

teleworkerov

moznost’ rychlejSieho reagovania na

potreby zakaznikov a neoCakdvané

udalosti, napr. prirodné katastrofy * ti pracovnici, ktori su na teleprdacu
zvysena organizacna flexibilita najvhodnejsi (motivdcia, samostatnost...),
lepsie vyuzivanic informacnych systémoy | S Zdrovei najviac potrebni na pracovisku
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Vyhody a nevyhody na urovni teleworkera (Pinsonneault & Boisvert, 1999, s. 171-173)

vyhody a potenciilne benefity nevyhody a potencialne hrozby
redukcia/eliminacia cestovania do prace pocit izolacie
Setrenie peniazi na vydavkoch spojenych zniZenie Sanci na kariérny postup /
s pracou (doprava, obleCenie, strava...) povysenie
flexibilita v organizacii prace a vol'ného znizena kvalita a frekvencia komunikacie
casu s ostatnymi ¢lenmi organizacie
narast produktivity nedostatok organizacnej podpory
konflikt medzi pracovnymi a rodinnymi
rolami
tendencia pracovat’ viac — workoholizmus

Este podrobnejsi zoznam benefitov a hrozieb zostavila na zaklade obsahovej analyzy
literatury o telepraci Susan Madsen (2003). Spomenieme aspoil niektoré aspekty, ktoré v praci
predchadzajucich autorov neboli uvedené. Medzi vyhody teleprace pre organizacie podla nej
patri aj zvySend pracovna moralka teleworkerov, zvySeny organizaény komitment® alebo
podpora diverzity. Medzi hrozbami uvadza negativne postoje ne-teleworkerov voci
teleworkerom, komunikacné problémy, problémy v koordinacii a prekazky timovej prace,
problém manazérskej kontroly a dovery, ¢i chybajuce neformélne ucenie. Na Urovni
jednotlivca-teleworkera si medzi moznymi benefitmi lepSie zladenie pracovného a rodinného
zivota, moznost’ pracovat’ napriek zdravotnému postihnutiu alebo chorobe, zvysena kvalita
zivota, zvySena autonomia a flexibilita, viac ¢asu pre rodinu, konicky a komunitu, zvySena
pracovna spokojnost’, menej ruSivych momentov pri praci, ¢i menej pracovného stresu. Za
hrozby na individudlnej wrovni povazuje Madsen napriklad upadok komunikacnych
schopnosti a interpersonalnych vzt'ahov, stratu vnutornej motivacie, zly self-manazment alebo
stieranie hranic medzi pracou a suikromim.

Baruch (2000) uvadza mozné benefity a hrozby teleprace nielen pre teleworkerov
a organizacie, ale aj na celospolocenskej urovni. Za benefity povazuje menej dopravy, teda aj
menej znecistenia zivotného prostredia, a taktiez pracovné moznosti pre viac 'udi — zniZenie
diskriminécie na pracovnom trhu. Za najvacsiu hrozbu, ktora presahuje ramec teleprace a tyka

sa IT sprostredkovanej komunikacie vSeobecne, poklada vznik tzv. autistickej spolocnosti. Ide

6 . r . J v ;. ~ v . J ) .
z anglického commitment - zavizok, angazovanost’; iroveil povazovania zaujmu organizacie za svoj
vlastny a suvisiaci pocit zodpovenosti za svoj pracovny vykon
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o spolo¢nost’” atomizovanych jednotlivcov, ktori vykazuju priznaky autizmu — s uzavreti do
svojho vlastného (resp. virtudlneho) sveta, izolovani od realnych socialnych vzt'ahov
a neschopni medzi sebou komunikovat’. Napriek tomu, Ze takato hrozba je pri dneSnom stupni
zévislosti organizacii a jednotlivcov na IT Coraz aktuédlnejSia, v naSej praci sa iou nebudeme
d’alej zaoberat’. Baruch teoriu autistickej spolocnosti blizsie rozobera v Specialnom c¢lanku na
tuto tému (2001a).

Zoznamy ,,vyhod” a ,,nevyhod” teleprace maju svoje opodstatnenie a poskytuji urcitt
zjednoduSenu predstavu o tomto fenoméne, z ktorej mozno Ciastocne formulovat praktické
odporucania a varovania pre organizdcie a jednotlivcov. Neposkytuji vsSak odpovede na
otazky vztahov medzi premennymi. To, ¢o je v jednom pripade vyhodou, totiz mdze byt
v inych podmienkach alebo pre iné¢ho jednotlivca nevyhodou, a naopak. Navyse st polozky v
tychto zoznamoch castokrat diskutabilné, pretoze vysledky vyskumov o psychologickych
dopadoch teleprace nie su konzistentné. Ako sme uz uviedli, stvisi to najmi s ré6znymi
metodologickymi problémami a nejednotnymi teoretickymi vychodiskami. D4 sa preto
povedat’, Ze to, ¢i sa merany jav prejavi ako vyhoda alebo nevyhoda, vo velkej miere zavisi od
,uhla pohl'adu” vyskumnika — vymedzenia teleprace, charakteristik vyskumnej vzorky, ¢i
pouzitych metodik skiimania. Ukazkovym prikladom je vplyv teleprace na zladenie/konflikt
pracovného a rodinného zivota (vid'. kapitola 1.2.2). V neposlednom rade st pri posudzovani
vyhod a nevyhod teleprace dolezité aj individudlne preferencie samotnych teleworkerov. Pre
niektorych T'udi mo6ze byt viac Casu stravené¢ho srodinou pozehnanim, no ini povazuju
pracovisko za svoju ,,svityiiu“ a miesto Uniku pred kazdodennymi starostami suvisiacimi
s rodinou a partnerskym vztahom (Hochschild, 1997 in Baruch, 2001b). Takisto sa niektori
I'udia vnimaju ako vykonnej$i doma, kde maju kl'ud, ini naopak v ruSnom prostredi, ktoré
moze poskytovat viac tvorivych podnetov (Bélanger, 1999).

Ani v pripade niektorych dopadov teleprace, ktoré st v popularnej literatire
povazované za nesporné benefity, nie su empirické udaje vzdy jednoznacné. Golden a Veiga
(2005) uvadzaju, ze viaceré Clanky a Stadie, ktoré poukazuji na zvySenie produktivity a
spokojnosti pri telepraci, su Spekulativne a autori v nich poskytuji len anekdotélnu evidenciu
svojich tvrdeni. Bailey a Kurland (2002, s. 384) taktiez upozoriiuji, Ze o validite tychto
najcastejSie citovanych benefitov v skutocnosti existuje len mala empirickd evidencia.

Uvéadzaju tiez, ze mnohé rané Studie obsahovali implicitné a explicitné domnienky o telepraci.
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Tie nésledne vplyvali na vyskumné otazky d’alSich autorov, ovplyvnovali aj dizajn vyskumov
a usmernovali pozornost’ vyskumnikov na urcity druh dat na tkor inych. Ako priklad autorky
uvadzaju preruSovanie prace kolegami, ktoré je najCastejSie uvadzanym dovodom teleprace —
jednotlivei sa mu snazia vyhnut, preto sa rozhodni pracovat z domu. Jednotlivcei aj
organizacie povazuju takyto spdsob prace za efektivnejsi, Bailey a Kurland vSak s odkazom na
vyskumy kreativity na pracovisku a zdiel’'ania informdcii a vedomosti medzi spolupracovnikmi
upozornuju, ze z dlhodobého hladiska by sa mohla absencia priameho kontaktu medzi

zamestnancami organizaciam vypomstit’.

1.1.5 Populacia teleworkerov a rozhodovanie o praci na dial’ku

Bailey a Kurland (2002) si namiesto vytvorenia zoznamu benefitov a hrozieb dali za
hlavny ciel’ svojej meta-analyzy zodpovedanie zakladnych otazok: Kto pracuje na dialku?,
Preco ludia pracujii na dialku? a Co sa deje, ked' ludia pracujii na dialku?. To sa im podarilo
len s ¢iastocnym uspechom, preto v tejto Casti pontikame prehl'ad viacerych studii. Zaujimavé
je totiz nielen to, preco niektori 'udia pracuji z domu, ale najma to, pre¢o vacsSina l'udi napriek
povodnym predpovediam o rozsireni teleworkingu stale chodi do prace.

Otazku ,,Kto su teleworkeri? rieSili uz Di Martino a Wirth (1990), ktori rozdelili
teleworkerov na dve skupiny podla pozicii, aké zastdvaji vo organizacii: 1. Uradnicke
a sekretarske pozicie a 2. technické a manazérske pozicie. Prva skupinu tvoria prevazne zeny
aide o zamestnancov bez Specialnej kvalifikdcie. Druhu skupinu tvoria najmid muzi —
profesiondli so Specidlnym, prevazne technickym zameranim, a manazéri. Autori uvadzaja, ze
pracovné podmienky a zamestnanecky status tychto dvoch skupin st znac¢ne rozdielne
a podobne ako Huws (1991) upozornili na znevyhodnovanie Zien, pre ktoré je praca z domu
jedinou prilezitostou prispievat’ do rodinného rozpoctu. Di Martino a Wirth taktiez zistili, ze
znacna Cast’ teleworkerov vo Velkej Britanii mala v ¢ase ich vyskumu nizsi plat ako ich
kolegovia na rovnakych poziciach v centrdlnom pracovisku. Zaroven pri telepraci nie su
organizacie povinné preplacat’ nad¢asy a zamestnancom pracujucim len z domu neposkytuju
zamestnanecké benefity. Tieto fakty, spolocne so socidlnou izoléciou, ktorti podl'a britského

prieskumu z roku 1983 za najvéacsiu nevyhodu prace z domu povazovalo az 60% teleworkerov
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(Di Martino & Wirth, 1990, s. 541), taktiez Ciasto¢ne vysvetl'uju, preco sa telepraca nerozsirila
tak rychlo, ako predpokladali autori prvych stadii zdoraziujtcich jej benefity.

Zakladné rozdelenie populacie teleworkerov na profesionalov (prevazne muzi) a
nespecializovanych administrativnych pracovnikov (prevazne zeny) potvrdili aj Bailey
a Kurland (2002). Zaroven vSak priznali, ze podrobnejSie zodpovedanie otazky ,,kto pracuje na
dial’ku? je zrejme vzhladom na ndrocnost’ skimania populacie teleworkerov nemozné. V
novsej Studii o réznych forméch prace na dialku sa o to pokusili Haddon a Brynin (2005).
Teleworkerov rozdelili do niekol’kych kategorii podl'a pouzivania r6znych technoldgii, lokécie
a frekvencie teleprace. Na zaklade kombinacii tychto faktorov vytvorili charakteristiky
roznych typov teleprace. Tie tvoria Siroké spektrum foriem a praktik, ktoré mozu
vyskumnikom sluzit' ako odrazovy mostik pre skimanie réznych kategoérii teleworkerov.
Zaver ich rozdelenia je vSak podobny ako v pripade Studii vysSie uvedenych autorov — po
zisteni socio-demografickych a ekonomickych charakteristik skimanych populécii v podstate
potvrdili, Ze rozne typy teleprace reflektuju nové ,triedne rozdelenie™ na zaklade rozdielov
tykajucich sa pohlavia, vzdelania, povolania a platu.

Zaujimavé je, Ze napriek vSeobecnému presvedceniu pre vacSinu teleworkerov nie je
primarnou motivaciou pre rozhodnutie o praci z domu snaha zladit’ poziadavky prace a rodiny
(Bélanger, 1999; Mokhtarian et al., 1998; Tremblay et al., 2006; Wight & Raley, 2008).
Napriklad v rdamci rozsiahleho kanadského vyskumu’ sa ukazalo, e u viac nez 60%
teleworkerov je hlavnym dévodom pre pracu na dialku zamestnavatel' alebo poziadavky
prace, motivaciu byt doma s rodinou uviedlo na prvom mieste len 4,71% Zien a 6,75% muzov
(Tremblay et al., 2006).

Mokhtarian a Salomon (1996a, 1996b) sa zamerali na vytvorenie kauzalneho modelu,
ktorym by bolo mozné vysvetlit' a predikovat’ individudlne rozhodnutie o telepraci a jej
rozsahu. Zéakladné faktory, ktoré tieto vol'by ovplyviiujt, rozdelili na zabrany (faktory, ktoré
telepracu znemoznuju alebo jej brania), facilitatory (faktory, ktoré telepracu umoziuji a
zvysuju jej efektivitu) a motivacie (faktory, ktoré motivuju lI'udi k telepraci). Ten isty faktor
moze byt zabranou alebo facilitatorom, podla toho, ¢i sa vyskytuje v pozitivhom alebo
negativnom zmysle. Medzi zabrany a facilitatory patria najmi externé premenné stvisiace so

znalostou teleprace, charakteristikami organizacie a prace, a interné (psychologické)

7 vyse 23 000 respondentov zo 6000 organizacii

24



premenné. Motivaciami su individudlne preferencie z hl'adiska prace, rodiny, vol'ného casu,
ideoldgie alebo cestovania. Mokhtarian a Salomon (1996a) pri overovani faktorov, ktoré
ovplyviiuji rozhodnutie o telepraci, zistovali aj vztahy medzi troma bindrnymi premennymi —
preferenciou, volbou a moznostou teleprace. Ich vyskumna vzorka sice nebola
reprezentativna (iSlo o zamestnancov Statnej organizacie City of San Diego), ale prisli k vel'mi
zaujimavému zisteniu: Az 88% z celkového poctu 628 respondentov vyjadrilo tizbu pracovat’
na dial’ku (preferencia), ak by neexistovali Ziadne zabrany (moznost), ale iba 13% boli v Case
vyskumu skutocne teleworkeri (vol'ba). Na zdklade toho je zrejmé, ze najvacsi na vplyv na
vol'bu mali zdbrany — respondenti najCastejSie uvadzali nevhodnost’ svojej prace (43,5%) a
nesuthlas manazéra (50,5%). Pre vacSinu respondentov teda telepraca znamenala ,,preferovant
nemoznu alternativu®. Taktiez zistili, Ze telepracu viac preferovali respondenti s dlhSou cestou
do préace, mladsi respondenti a Zeny (92% oproti 83% z muZzov). Medzi respondentmi, ktori
telepracu preferovali atymi, ktori ju odmietali, neboli vyznamné rozdiely vo velkosti
domadcnosti ani pocte deti. V d’alSej Studii (Mokhtarian & Salomon, 1996b) na zaklade analyzy
tych istych dat upresnili, Ze preferencia teleprace bola vyssia u rodicov s detmi predskolského
veku, ako urodiCov starSich deti. V pripade samotnej moznosti a volby teleprace zistili
vyznamné rozdiely medzi povolaniami — na dial’ku pracovalo az 23% manaZérov v porovnani
s profesiondlmi a Specialistami s technickym zameranim (14%) a neSpecializovanymi
administrativnymi pracovnikmi (6%), hoci preferencia bola u vSetkych troch skupin rovnaka
(88%). Vicsiu moznost’ (resp. menej vonkajSich zabran) manazérov pracovat na dialku
vysvetluju autori tym, ze maji viac autondémie a vac¢Siu doveru svojich nadriadenych ako
profesiondli a administrativni pracovnici.

Mokhtarian et al. (1998) sa d’alej zamerali na zistovanie, ako sa motivacie a zabrany
lisSia medzi pohlaviami a povolaniami, kedze prave v ich porovnani sa v predchadzajuce;j
stadii vyskytli najvdcsie rozdiely v preferencii a vol'be teleprace. Najviac respondentov
(23,8%) bez rozdielu medzi pohlaviami uviedlo ako svoju najvacsiu motivaciu pre telepracu
moznost’ urobit’ viac prace. Vyrazny rozdiel bol vSak medzi povolaniami, kde tuto motivaciu
uviedla takmer polovica manazérov, kym u Specialistov a administrativnych pracovnikov to
bola menej ako Stvrtina. Viac ako desatina respondentov uviedla ako najvac¢siu motivaciu
moznost’ mat’ viac Casu pre seba (takmer 12%) a redukciu stresu z dochédzania do prace

(takmer 11%). Zeny, najmi administrativne pracovni¢ky, ako hlavni motivéaciu teleprace
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CastejSie uvadzali redukciu pracovného stresu (13% Zien oproti 4% muzov). Vyznamny
rozdiel medzi pohlaviami je aj v motivacii pracovat’ z domu z dovodu starostlivosti o deti
alebo pribuznych. Ako najddlezitejSiu motivaciu to uviedlo takmer 8% Zien ale len necelé 2%
muzov. Zaujimavym zistenim vSak je, ze v ramci celej vzorky uviedlo motivécie suvisiace
s rodinou (okrem starostlivosti to bola motivacia travit’ viac ¢asu s rodinou) na prvom mieste
len 10% zo vSetkych respondentov. Vyskum tieZ ukédzal, ze respondenti s det'mi nehodnotili
osobn¢ benefity teleprace vysSie ako bezdetni. Tieto tidaje st v silnom kontraste s popularnym
nazorom, Ze zladenie rodinného a pracovného Zivota je najdolezitejSou vyhodou teleprace.
Ako najvécsie zabrany teleprace respondenti uvadzali nedostatok profesionalnej interakcie
(22%), nemoznost’ kariérneho napredovania (20%), nedostatok socialnej interakcie (16%),
negativny postoj manazmentu voci teleworkerom (10%), lepSie podmienky v kancelarii (9%)
a vlastni motivaciu pracovat’ (6%). Nedostatok profesiondlnej interakcie uvadzali ako hlavnu
nevyhodu teleprace naj€astejSie muzi (28% oproti 17% Zenam) a manazéri (39% oproti 23%
Specialistov a 10% administrativnych pracovnikov). Nemoznost’ kariérneho rastu a negativny
postoj manazmentu voci teleworkerom zvolila za najvacsiu nevyhodu teleprace takmer tretina
respondentov. Zeny niektortl z tychto zabran uvadzali ako hlavnu astejsie ako muzi (38%
oproti 21%). Celkovo autori Studie zhodnotili, Ze Zeny vo vSeobecnosti ocetiuju vyhody
teleprace viac ako muzi, z coho vyplyva vicsi pocet Zien, ktoré preferuju telepracu, ako
muzov. Zeny tito moznost’ vyraznejsie vnimajii ako mozné rie§enie problémov, ktorym &elia
— najmd pracovny stres a potreba zladenia prace so starostlivostou o rodinu. Zaroven vSak
vnimaju aj viac zabran spojenych s pristupom manazmentu k teleworkerom, kym muzov viac
trapi nedostatok profesionalnej interakcie a samych seba vnimaju ako menej disciplinovanych.
Nespecializovani administrativni pracovnici si najviac cenia vyhody teleprace spojené s
rodinou, osobnym zivotom a redukciou pracovného stresu, kym manazéri a profesionali
povazuju za jej najvacsiu vyhodu moznost’ spravit’ viac prace. Je teda zrejmé, ze popularna
predstava o tom, Ze telepraca je komplexnym rieSenim mnohych problémov, nie je spravna a
pre réznych l'udi su ddlezité rozne vyhody, ktoré su s domackou pracou spojené.

France Bélanger (1999) zistovala rozdiely medzi postojmi teleworkerov a ne-
teleworkerov k telepraci, na zéklade ktorych sa taktiez pokusila objasnit, preco sa niektori
I'udia rozhodn pre pracu z domu a preco ju ini odmietaji. NajcastejSimi dovodmi odmietnutia

teleprace su potreba spolocného riesenia problémov a zdiel'ania informacii s ostatnymi, vysSia
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vnimana produktivita v kancelarii a potreba socializacie. Teleworkeri sa pre pracu na dial’ku
rozhodli najmd kvoli moznosti flexibilného pracovného rozvrhu a za najvacsi problém
povazovali stratu vizibility v kancelérii, ktorou sa podl'a nich znizila moznost kariérneho
rastu. A taktiez sa vo svojom pracovnom prostredi citili produktivnejsi. Odpovede
respondentov teda naznacili, Ze vo vnimani dolezitosti komunikacie a rieSenia pracovnych
situdcii tvarou v tvar existuju individudlne rozdiely — niektori l'udia potrebuji moznost
priamej impromptu komunikécie (ne-teleworkeri) aini pokladaju za dolezitejSiu moznost’
nerusene pracovat’ (teleworkeri). V porovnani oboch skupin respondentov vysli teleworkeri
lepSie z hl'adiska vnimanej produktivity a autondémie, resp. osobnej kontroly. V pracovnej
spokojnosti oboch skupin neboli signifikantné rozdiely, o autorka pripisuje tomu, Ze sa obe
skupiny respondentov pre svoje miesto prace rozhodli dobrovolne.

Aj vyskumnici zo spolo¢nosti IBM (Hill et al., 1998) Statisticky porovnavali
teleworkerov a ne-teleworkerov. Skumali sice individualne dopady teleprace, nie volbu
a preferencie, no napriek tomu na tomto mieste zhrnieme ich zistenia, pretoze ich v ramci
diskusie o rozhodovani o telepraci povazujeme za dolezité. V ich pripade sa zamestnanci na
rozdiel od predchadzajucej Stadie nestali teleworkermi z vlastnej vole ale na zaklade nttenych
zmien v spolo¢nosti. Velkym prinosom tejto Studie je, Zze autori vdaka kombinécii
kvalitativnych dat s kvantitativnou multivariacnou analyzou adatam ziskanym
pocas ,,prirodzené¢ho experimentu* odhalili, ze r6zne metédy mozu priniest’ podstatne odlisné
vysledky. Vnimanie dopadov teleprace vyjadrenych verbalne samotnymi teleworkermi podla
ich zisteni nemusi vZzdy zodpovedat’ kvantitativnemu porovnaniu teleworkerov voci kontrolnej
skupine ne-teleworkerov. Vyskum napriklad nepotvrdil v§eobecni domnienku, ze teleworkeri
pracuju viac hodin ako ich kolegovia v kancelarii. Niektori sice mali pocit, Ze pracuju viac, ale
v Statistickom porovnani vysli teleworkeri z hl'adiska po¢tu odpracovanych hodin rovnako ako
kontrolna skupina. Subjektivne vnimanie negativnych dopadov teleprace na timova pracu bolo
podrla autorov studie taktiez prehnané. Ani tu porovnanie s kontrolnou skupinou nepreukazalo
vyznamny vplyv teleprace. V d’alSich aspektoch boli vysledky kvalitativnej a kvantitativnej
analyzy jednotné. Potvrdili, Ze telepraca mé celkovo pozitivny vplyv na produktivitu (u zien
dokonca este vys$si ako u muzov), pricom respondenti v kvalitativnych rozhovoroch ocenili
najma Setrenie Casu vdaka redukcii dochadzania do prace a menej rusivych momentov pri

praci z domu. Pocit vnimanej produktivity u nich vyznamne koreloval s pocitom flexibility
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Casu a miesta vykonu prace. Teleworkeri si pochvalovali, Ze mézu pracovat’ pocas svojho
denného peak time® alebo aj mimo pracovnej doby — ,kedykolvek, kedy to ma zmysel*.
Celkovo vsak mozno na zadklade vysledkov tejto Stidie zhodnotit, ze I'udia maju najmi o
nevyhodach teleprace skreslené predstavy, ktoré taktiez ovplyviiuji ich rozhodnutie
o telepraci. Ako sa dozvieme v nasledujtcej kapitole, plati to nielen pre zamestnancov ale aj

pre ich nadriadenych.

1.1.6 Manazment teleprace

Zabrany organizacii prizavadzani teleprace su rozne. Velké firmy su sice tomuto
modelu prace otvorenejSie, ale musia rieSit’ problém zmeny spdsobu vedenia, pretoze maji
Casto vyraznu hierarchiu a tradi¢ny sposob manazmentu formou kontroly. Pre menSie firmy
boli v 80. rokoch velkym problémom pociatocné naklady spojené s implementaciou teleprace
(Huws, 1990 in Bailey & Kurland, 2002). Clear a Dickson (2005) neskor skimali roz$irenie
teleprace v malych a strednych podnikoch v EU a dosli k zaveru, Ze finanéna dostupnost’ IT uz
prekazku zavedenia teleprace nepredstavuje. Problémom vo firmach so silnou hierarchiou
a tradicnym manazérskym pristupom vSak stale zostava nizka ddvera supervizorov voci
zamestnancom a presvedcCenie, Ze telepraca nie je efektivny model prace.

Hartman et al. (1991) overovali vplyv réznych faktorov na produktivitu a spokojnost’
teleworkerov, ktoré su vo vyskumoch z manazérskej perspektivy dominantné. Zistili, ze
dolezity organizacny faktor, ktory ovplyviiuje obe premenné, je systém hodnotenia vykonu.
Teleworkeri musia citit’, ze organizacia dokaze adekvatne ohodnotit’ kvalitu a kvantitu doma
vykonanej prace. Na spokojnost’ (nie vSak na produktivitu) mala vyznamny vplyv aj technicka
a emocionalna podpora od supervizora. Z ich $tadie je teda zrejmé, Ze postoje manazérov
vyznamne ovplyviiuju dopady teleprace na zamestnancov.

Aj Pinsonneault a Boisvert (1999) na zéklade Studia literatury o telepraci zhodnotili, ze
hlavnym dovodom, ktory brani rozSireniu teleprace, su negativne postoje stredného

manazmentu voc€i tejto forme pracovného zaradenia. Telepraca totiz vyzaduje zmenu

¥ Zast’ diia, v ktorej sa &lovek citi najvykonnej$i — medzi Pud’mi st individuélne rozdiely vo vykonnosti
pocas roznych Casti dia, suvisi to s cirkadiannymi rytmami jednotlivca (viac v kapitole 1.2.1)
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manazérskeho pristupu z kontroly prace na kontrolu vysledkov. K tomu je podla

Pinsonneaulta a Boisverta (1999, s. 175) potrebny:

- vzajomny reSpekt a dovera medzi supervizormi/manazérmi a teleworkermi

- vhodny §tyl vedenia podl'a kvalifikacie a samostatnosti teleworkerov

- dobre Strukturovana a konStantnd komunikacia medzi teleworkermi
a nadriadenymi, aj v rdmci celého pracovného timu

- upustenie od kontrolnych praktik a mechanizmov a orientdcia na precizne
stanovenie cielov a planov, pricom musia byt’ teleworkerom zaistené prostriedky
na ich dosahovanie

- pravidelné hodnotenie a spdtna vidzba na pracu teleworkerov vratane korektivnych
rad a opatreni

- podpora spolo¢nych aktivit a informovanie teleworkerov o podujatiach tykajucich
sa organizacie

- vnimanie teleworkerov ako beznych zamestnancov, nie ako ,,vynimky z pravidla‘“

Podl'a Barucha (2001b) je pre rozvoj teleprace potrebny ,,manazment diverzity*, kde
supervizori uplatiiujii rozdielny pristup k roznym skupindm zamestnancov, napr. k Zenam
s detmi, zdravotne postihnutym zamestnancom, a pod. Zaroven uvadza, ze pri manazmente
teleworkerov je mimoriadne dolezitd psychologickd zmluva — zladenie o¢akdvani manazéra
a zamestnanca. Na eliminéciu negativ teleprace v suvislosti s komunikaciou a timovou pracou
je podl'a neho najvhodnejSim modelom kombinacia prace z domu a na pracovisku. V pripade
tzv. hot-deskingu’ viak pre niektorych 'udi méze byt problémom neexistencia ,,vlastného
teritoria® na pracovisku.

Cooper aKurland (2002) skamali vztah profesiondlnej izolacie arozvoja
zamestnancov. Rozvoj zamestnancov podl'a nich okrem formalneho tréningu a vzdelavania
prebicha aj na urovni kazdodennych sktsenosti a vymeny informacii. To zahfiia tri typy

,heformalnych rozvojovych aktivit, o ktoré zamestnanci pri praci na dial’ku prichéddzaju:

? pracovny priestor (stdl s po¢itatom) v spolo¢nosti vyhradeny pre réznych zamestnancov — najméi
teleworkerov a mobilnych pracovnikov — ktori ho mozu vyuzivat’ podla potreby pocas svojej
pritomnosti na pracovisku
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1. interpersonalne sietovanie — vztahy a zdielanie informécii v podobe neformalne;j
komunikacie v organizacii, ktord zahtfiia napr. klebety a spontanne diskusie

2. neformélne ucenie — spontanne situacie ucenia, pozorovanie prace kolegov, a pod.

3. mentoring — ziskavanie vhladu (napr. informéacii, ktoré davaju pracovnym
procesom S§irSi vyznam) aucenie sa pracovnym zru¢nostiam od skusenejSich

kolegov a manazérov, ktori su pre pracovnika vzormi a poskytuji mu spitna vizbu

Vysledky ich kvalitativneho vyskumu, ktory zahfiial rozhovory so supervizormi,
teleworkermi a ne-teleworkermi v dvoch sukromnych IT spolo¢nostiach a dvoch vladnych
uradoch, potvrdili, Ze chybajuce neformalne interakcie su vnimané ako prekazka kariérneho
rozvoja. Cooper a Kurland zistili, Ze respondenti-teleworkeri zamerne limitovali rozsah
teleprace prave preto, aby znizovali negativny vplyv profesionalnej izolacie. Taktiez uvadzaju,
ze neformalne rozvojové aktivity st viac cenené u zamestnancov sukromnych spolo¢nosti ako
vo vladnych uradoch. To vysvetluju tym, Ze neformalne interakcie podporuju kreativnejsie
pracovné prostredie a atmosféru ucenia v organizaciach s volnejSou hierarchiou a normami, ¢o
su charakteristiky typické pre stikromny sektor. Vo vladnych organizacidch st naopak
vyraznejSie normy a birokracia, a preto v nich rozvoj zamestnancov prebieha viac formalne.
Tym padom je profesionélna izolacia u zamestnancov tychto organizacii menSou hrozbou ako
u teleworkerov v sukromnom sektore a vnimaju ju menej negativne. V d’alSej stadii (Kurland
& Cooper, 2002) skiimaji vztah manazérskych monitorovacich stratégii na problémy
suvisiace s profesiondlnou izolaciou. Vysledky ukazali, Ze najCastejSie vyuzivanymi formami
manazérskej kontroly su audiokonferencie a planovanie osobnych stretnuti (napr. povinné
meetingy raz do tyzdna). Niektori manazéri vyzadovali reporting pocas dni prace na dial’ku
alebo navstivili domov teleworkera, aby sa uistili, Ze ma vhodné pracovné podmienky.
Dolezitym zistenim je, ze teleworkeri, ne-teleworkeri ani supervizori v skimanych firmach
nedostali adekvatne informacie a Skolenie o telepraci, ¢o viedlo k nedorozumeniam v
komunikacii a k profesiondlnej izolacii teleworkerov. Vyskum potvrdil vysledky
predchadzajucej stadie, ze teleworkeri vnimaju nemoznost’ kariérneho rozvoja ako hlavné
negativum teleprace prave kvoli profesionalnej izoldcii. Z hladiska jej zniZovania su
najvacSimi vyzvami pre manazérov a supervizorov zachovavanie a podpora synergie,

vytvaranie prilezitosti pre interpersondlne sietovanie (teambuildingové aktivity) a vytvaranie
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alternativnych moznosti profesionalneho rozvoja teleworkerov. Manazéri sa podla autoriek
musia naucit’, ako byt ,,mentormi na dial’ku* a vytvorit’ férum pre neformalnu komunikaciu
a tvorbu synergickych timovych vzt'ahov medzi teleworkermi a ne-teleworkermi.

Illegems et al. (2001) skimali organiza¢né faktory, ktoré ovplyviiuji individualne
rozhodnutie nielen o tom, ¢i zamestnanec bude pracovat’ na dialku, ale aj otom, v akom
rozsahu. Na tieto rozhodnutia podl’a nich vplyvaja 1.) charakteristiky tykajiuce sa prostredia,
ktoré rozdelili na A: technologické prostredie, B: inStituciondlne prostredie — zakony, a C:
organizacné prostredie, a 2.) charakteristiky tykajice sa jednotlivca, do ktorych spadaju D:
situacné charakteristiky prace, E: charakteristiky dochadzania do prace (vzdialenost domova
od pracoviska a dopravné spojenie), F: socio-demografické charakteristiky (napr. velkost,
pocet Clenov a flexibilita domacnosti), a E: postojové charakteristiky (vnimanie, nazory
a postoje jednotlivca). Autori sa zamerali na zistenie organizacnych charakteristik, ktoré su
vhodné pre zavedenie programu teleprace. Najdolezitejsie vysledky tohto vyskumu'® zhrnieme

v niekol’kych bodoch:

- telepraca je vhodna pre organizacie s intelektudlnym predmetom ¢innosti, ktora
je postavena na praci s informaciami, a v ktorych je zavedeny vysoky stupen
elektronickej komunikéacie

- telepraca je vhodna pre organizacie, ktorych manazment je orientovany na
vysledky, nie na kontrolu pracovnej ¢innosti

- organizacie, ktoré maju flexibilné pracovné hodiny, su viac otvorené telepraci

- VAcSie organizacie su viac otvorené telepraci

- organizacie, ktoré vyuzivaji outsourcing, st viac otvorené telepraci

- Cim je v organizécii vacsi pocCet 'udi s vys$Sim vzdelanim, tym je organizacia

otvorenejsia telepraci

Z hladiska postojov manazérov k vyhoddm a nevyhodam teleprace je zaujimavé, ze
HR manazéri, ktori s telepracou nemali skusenosti, uviedli viac nevyhod ako HR manazéri vo

firmach, v ktorych uz telepraca bola zavedena (Illegems et al., 2001). Takisto supervizori so

' autori ziskali dotaznikové data od manazérov ludskych zdrojov z 83 firiem lokalizovanych v Bruseli
(z nich 19 uz zaviedlo program teleprace a d’alSich 20 planovalo urobit’ tak v blizkej buducnosti)
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sktisenost’ami s telepracou a s vedenim teleworkerov poznaju individualne dopady prace na
dialku na zamestnancov avedia ich regulovat (Illegems & Verbeke, 2004). Naopak,
supervizori a manazéri bez skusenosti s vedenim teleworkerov maju skresleny pohlad —
ocakavaju mensie benefity z hl'adiska produktivity a si pesimistickej$i ohl'adne spokojnosti
teleworkerov. Autori teda dospeli k zaveru, ze jednou znajddlezitejSich organizaénych
charakteristik pre rozvoj teleprace st dostatocné formalne znalosti manazérov o koncepte
teleprace a vhodnych praktikach jej zavedenia do praxe. Taktiez uvadzaju, ze telepracu nie je
vhodné zavadzat’ masovo v ramci vel’kych reorganizaénych zmien, ale mala by byt naopak
aplikovana uvéazene a selektivne s ohl'adom na individualne charakteristiky a preferencie
zamestnancov.

Golden (2006a) a Gajendran a Harrison (2007) zdoraziiuja potrebu dobrého osobného
vztahu medzi teleworkerom a priamym nadriadenym. Autori oboch $tadii prekvapujuco
zistili, Ze teleworkeri mali lepsi vzt'ah so supervizorom ako s kolegami a ze krivka kvality
tohto vztahu stupa spolu s rasticim rozsahom teleprace. Jedno z moznych vysvetleni je, ze
teleworkeri st si vedomi dolezitosti kvalitného vztahu s manazérom, preto sa (viac nez
v pripade kolegov) sustredia na efektivhu komunikéciu a spitna vizbu. To ist€ mozno
predpokladat’ aj o supervizoroch, ktori si uvedomuju doélezitost komunikacie pri vedeni
pracovnikov na dialku. Gajendran a Harrison (2007) vSak pripustaju aj moznost' opacnej
kauzality — Ze manazéri umoziuju telepracu vo vac¢Som rozsahu tym pracovnikom, ktori st

vykonni a disciplinovani a maju preto s nimi dobry vzt'ah.

1.1.7 Telepraca v Eurépe a na Slovensku

Podl'a spravy o rozsireni teleprace v Europe (Eurofound, 2010, s. 4-7) tvorili v roku
2005 teleworkeri'' 7% pracujiicej populacie vramci 27 &lenskych krajin EU a Norska.
Najvicsi podet teleworkerov podla tejto Statistiky pracovalo v Ceskej republike — az 15,2%
pracujicej populacie, pricom az 9,0% Cechov uviedlo, Ze¢ z domu pracuju ,takmer stale”.
Autori §tudie uvadzaju, ze Ceska republika zaznamenala od predchadzajiceho merania v roku

2000 najvacsi — az pitndsobny — narast poctu teleworkerov. Viac nez 10% pracujucej

i T y , . .
v uvedenej $tudii st za teleworkerov povaZzovani zamestnanci organizacii pracujici z domu asponi
Stvrtinu svojej pracovnej doby
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populacie tvorili v roku 2005 teleworkeri v Dansku (14,4%), Belgicku (13,0%), LotySsku
(12,2%), Holandsku (12,0%), Estonsku (11,8%), Finsku (10,6%) a Pol'sku (10,3%). Slovensko
bolo v Statistike z roku 2005 s podielom teleworkerov v pracujlcej populacii 7,3% na 13.
mieste z 28 krajin. Vysledky tohto vyskumu tiez ukézali, ze medzi teleworkermi v EU vyrazne
prevladaju Specialisti a profesiondli pred nekvalifikovanymi pracovnikmi a ze z
celoeurdpskeho priemeru tvorili va¢si podiel muzi (na dialku pracovalo 8,1% z pracujlcej
populacie muzov a 5,8% pracujicich Zien).

DoterajSie vyskumy teleprace na Slovensku su prevazne deskriptivne a orientované zo
sociologickej a organiza¢nej perspektivy. Prvé informacie otomto fenoméne priniesli
publikacie Medzinarodného strediska pre $tadium rodiny (MSSR). Informovali najmi o vtedy
aktualnych moznostiach teleprace na Slovensku a o jej dopadoch na rodinny Zivot. Prvé etapy
vyskumu (Filadelfiova et al.,1999) zahmali zber relevantnych Statistickych tdajov, napr. pocet
pocitacov a telefonov v slovenskych domadacnostiach, pristup Slovakov k informaénym
technoldgiam, rozSirenie a pouzivanie internetu, znalost’ teleprace, postoje k roznym formam
organizacie pracovného cCasu, postoje k doméckej praci a demografické udaje o populacii
teleworkerov. Mnoh¢ z tychto informadcii st uz zastaralé¢ a neaktudlne, preto ich treba brat’ s
rezervou. V Case vyskumu napriklad o telepraci poculo iba 35% z 1200 opytanych vo veku od
15 do 36 rokov, pricom iba 7% poznalo niekoho, kto teleprdcu vykonava aani jeden
z respondentov nemal priame skusenosti s telepracou. Znalost’ teleprace sa zvySovala so
rasticou uroviou vzdelania a s klesajicim vekom, ¢o zrejme plati aj dnes. Takmer polovica
opytanych preferovala plny pracovny Gvizok s pevnou alebo kizavou (flexibilnou) pracovnou
dobou, praca z domu a telepraca patrili medzi najmenej preferované formy prace (10%, resp.
4%). V dalSej etape autori prostrednictvom internetove] ankety ziskali socio-demografické
informacie o 275 teleworkeroch. Viac ako polovica z nich bola vo veku do 30 rokov
(priemerny vek 31 rokov), pomer muzov a zien bol 4:1 a z hl'adiska rodinného stavu bol
pomer vydatych/zenatych voc¢i slobodnym participantom priblizne 1:1. Na zaklade tejto
ankety autori tiez zistili, Ze viac nez 80% teleworkerov Zije v mestach priCom najviac
teleworkerov, ktori uviedli svoje adresy, bolo z Bratislavy a z KoSic. Z hl'adiska proporcie
teleprace pocas pracovného tyzdina tvorili najvacsiu skupinu (37,5%) ti pracovnici, ktori na
dial’ku pracovali menej ako 8 hodin tyzdenne, nasledovala skupina participantov, ktori

pracovali zdomu viac nez 16 hodin tyZzdenne (31,3%) a tretou najvacSou skupinou
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teleworkerov boli ti, ktori pracovali na dialku 8 az 16 hodin tyZzdenne (19,3%). VicsSina
respondentov v ankete uviedla, Ze su internymi zamestnancami — full-time (58,9%), druhou
najpocetnejSou skupinou boli Zivnostnici (26,9%) a napokon externi zamestnanci — part-time
(12%). Autori stadie zistovali aj postoj firiem voci telepraci. Tato €ast’ vyskumu poukazala na
vtedajSiu vel'kl nepripravenost’ slovenského pracovného trhu na telepracu. Z 200 oslovenych
firlem reagovalo na listova anketu iba 20, z toho iba 12 zaujimali vysledky stadie a len 10
firiem vyjadrilo zaujem o uZ8iu spolupracu s MSSR. Z firiem, ktoré na anketu odpovedali,
v siedmich pripadoch poskytovali telepracu a v dalSich 10 uviedli, Ze zavedenie teleprace
zvazuju. Z tychto necakane chudobnych vysledkov ankety autori zhrnuli, Ze telepracu u nés
vyuzivaju firmy zoblasti marketingu, softvérové firmy, grafick¢ s$tadid, poradenskeé
a prekladatel’ské firmy. Poslednou etapou vyskumu mal byt vlastny sociologicky prieskum
sktisenosti teleworkerov aich rodinnych prislusSnikov (Bodnarova a Filadelfiova, 2000).
Autorky publikécie reportovali vysledky reprezentativneho vyskumu agentiry Focus, podla
ktorych v januéri 2000 iba 1% opytanych pracovalo v poslednych troch rokoch na dialku.
Prieskum tiez potvrdil, Ze telepraca nepatrila k preferovanym formam pracovného zaradenia,
kedZe sa za fiu vyslovilo iba 2,9% respondentov. Vicsie preferencie prace na dialku mali
respondenti s vysokoSkolskym vzdelanim (telepracu preferovali 3x viac ako ostatni
respondenti), vo veku 35-44 rokov (4x vdcSia preferencia nez u ostatnych), pricom viac ako
tretinu respondentov so zaujmom o telepracu tvorili 'udia s dusevnou pracou a podnikatelia.
Samotny vyskum dopadov teleprace na teleworkerov ich rodiny sa napokon neuskutocnil
z dévodu nedostatku finan¢nych prostriedkov. Publikacia Bodnarovej a Filadelfiovej (2000)
okrem aktualizovanych udajov o praxi a preferencii teleprace na Slovensku obsahuje iba
vysledky pilotného predvyskumu s nazvom ,, Telework arodina®, v ktorom 8 participantov
vyplnilo podrobny a rozsiahly dotaznik. Ziskané data boli spracované kvalitativne a okrem
individualnych a rodinnych vyhod teleprace, ktoré uviedli respondenti, upozornili autorky
najma na problémy s vyuzivanim spolo¢nych rodinnych bytovych priestorov na pracu. Kym
moznost' ¢asového zladenia poziadaviek prace arodiny povazovali za velky prinos, praca
z domu pre nich a ich rodiny zarovenl znamenala finan¢nt a priestorovu zat'az.

Dalsie z vyskumov teleprace na Slovensku sa uskutoénili s finanénou podporou
Eurdpskeho socidlneho fondu vréamci programu EQUAL ,,Tvoj dom — Tvoj podnik

v Europe®, ktory je zamerany najmd na podporu zamestnanosti u znevyhodnenych skupin
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obyvatel'stva v EU. Filadelfiova (2006) v radmci tohto projektu skiimala moZnosti uplatnenia
starSej generacie nezamestnanych (nad 50 rokov) z okresu Prievidza na trhu prace formou
prace na dial’ku. Zistila, ze viac ako dve tretiny opytanych mé zaujem o pracu z domu, pricom
za jej najvacsie vyhody povazuju znizenie ¢asu a nakladov spojenych s dochddzkou do prace,
produktivnejSie pracovné prostredie, zlepSenie kvality Zivota a pruznost pracovnej doby.
Medzi nevyhodami najcCastejSie uvadzali obmedzenie kontaktov slud'mi, obmedzenie
sukromia a narocnost domackej prace na priestor aenergie. Ako hlavny problém tejto
demografickej skupiny sa ukdzali materidlne a technické predpoklady na vykon teleprace
(napr. pristup na internet malo iba 12,1% participantov), pricom véc¢Sina opytanych nebola
ochotnd zaobstarat’ si potrebné vybavenie z vlastnych financii (66%). Vel'kym problémom je
aj nedostatok skusenosti s pracou na pocitaci — viac nez dve tretiny participantov na otazku
,Pracovali ste uz niekedy na pocitaci?*“ odpovedali zaporne. VacSina participantov vSak
vyjadrila ochotu rozirit a prehibit’ svoje vzdelanie (takmer 60%), pricom mali zaujem o
rekvalifikaciu a vzdelavanie v oblasti cudzich jazykov a prace s pocitaCom a internetom.
Vyskumnici zo Zdruzenia pre rozvoj regionu hornd Nitra (ZRRHN), Slovenske;j
obchodnej a priemyselnej komory Tren¢in a Féra pre pomoc star§im uskutocnili dva vyskumy
(2007a, 2007b) postojov malych a strednych firiem z Trencianskeho kraja k flexibilnym
formam organizacie prace ateleworkingu. V uvodnom vyskume (ZRRHN et al., 2007a)
umoznovali svojim zamestnancom telepracu 3% skiimanych organizacii. VacSinu z nich
tvorili firmy z oblasti sluzieb, naymd v IT sektore a v oblasti projektovania a poradenske;j
¢innosti. Dovodmi zavedenia teleprace v tychto firmach bol najmi typ Cinnosti organizicie,
ktory si zavedenie teleprace vyziadal vzhladom na kompetitivnost’ trhu, ako aj snaha o
racionalizdiciu  nékladov na priestory avyjdenie v Ustrety zamestnancom SO
zvySenymi narokmi na starostlivost’ o deti. Firmy, ktoré telepracu nevyuzivali, uvadzali ako
hlavné dovody nevhodny typ €innosti organizacie (42%), nedoveru k praci na dialku v rdmci
vedenia spolo¢nosti (19%) a nedostatok informécii o tejto forme prace (17%). Pri zistovani
budiiceho zaujmu o telepracu vo firméch, ktoré ju nevyuZivali, sa pozitivne vyjadrilo iba 15%
opytanych zamestnavatelov. V zaverecnom vyskume (ZRRHN et al., 2007b) uz telepracu
vyuzivalo 4,5% skiimanych organizacii a budlci zdujem o telepracu vyjadrilo 30,1%

organizacii, co bol dvojnasobny narast oproti prvému vyskumu.
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Autori v ivodnom vyskume (2007a) uvadzaju aj zaujimavé zistenia ohl'adne znalosti,
preferencie a vyuzivania teleprace medzi zamestnancami, pricom rozdiel medzi preferenciou
a moznostou/vol'bou teleprace je podobne vyrazny ako vo vysSie spomenutom vyskume
Mokhtarian a Salomona (1996b). Telepracu poznalo 41% opytanych zamestnancov, 30%
vyjadrilo o fiu zdujem, ale iba 2% ju realne vyuzivali. Pri zistovani ndzoru na hradenie
vydavkov na technické vybavenie pre pracu z domu vicSina participantov (66%) uviedla, Ze
by ich mal znaSat' len zamestnavatel. 17% opytanych vyjadrilo ochotu podielat’ sa na
vydavkoch alen 9% uviedlo, Ze by si vydavky na zabezpecenie teleprace hradili sami.
Zaroven 58% participantov uviedlo, Ze zamestnavatel’ by im mal pri telepraci hradit’ aj rezijné
naklady. Autori Studie uvadzaju, Ze v tomto bode sa ndzor zamestnavatel'ov a zamestnancov
podstatne lisi.

Ceskda vyskumni¢ka Ivana Sindlerovd (2006) sa zamerala na sk(manie
motivacie, socialnej situacie a zladenia prace s rodinou u Zien pracujucich z domu. Zistila, ze
motivaciou zien pre pracu z domu boli najmé financné dévody, priCom moznost’ privyrobenia
popri starostlivosti o deti im zaroven poskytla pocit sebarealizacie a ¢iasto¢nej nezavislosti od
prijmu partnera. V jej kvalitativnom vyskume tvorili va¢sinu (15) participantiek Zeny s niz§im
vzdelanim, ktor¢ doma vykonavali rézne druhy manudlnych cinnosti (domaca vyroba).
I napriek menSiemu poctu zien-profesionalok vykondvajucich duSevnu cinnost’ (7) vSak
autorka zrozhovorov usudila, ze prave tento faktor je pre diskusiu o praci z domu
rozhodujuci. Zavisli manudlnu domdacku pracu zaradila do kategdrie ,,nedostatocne
ohodnotenej, nechranenej prace, ktori vykonavaju prevazne Zeny s niz§im vzdelanim a ktora
je celosvetovym problémom, predovsetkym v spojeni so svojou skrytostou a nedostatocnou
vymahatel'nostou pracovnych prav* (Sindlerova, 2006, s. 23). Dusevni pracu z domu naopak
zhodnotila ako cestu k skibeniu pracovnych arodinnych povinnosti uZien s vy$§im
vzdelanim, ktoré dobrovolne uprednostnili starostlivost’ o malé deti pred kariérou. Autorka
uvadza, ze duSevne pracujice zeny maji omnoho vacSiu moznost a schopnost’ oplyvnit
vlastné pracovné podmienky, ked’Ze ich praca nie je odvodena od splnenej normy (mnozstvo
vyrobkov), ale od kvality odvedenej prace ¢i zakazky. Jej zavery o skusenostiach zien so
skibenim pracovného a rodinného Zivota uvadzame v prislusnej kapitole (1.2.2).

Na zaklade stidia domacich vyskumov mézeme skonstatovat, Ze, podobne ako vo

svete, aj u nas existuji pomerne vel'ké rozdiely medzi preferenciou a redlnou praxou teleprace,
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tak na strane organizacii ako aj u zamestnancov. Medzi hlavné prekazky zavedenia teleprace
v slovenskych firmach patri nestilad medzi zamestnancami a zamestnavatel'mi v postojoch a
ocakéavaniach o hradeni nakladov na zavedenie a prevadzkovanie prace na dial’ku. V pripade
star§ich Tudi je vyraznou prekdzkou aj nedostatok skusenosti spracou na pocitaci
a obmedzeny pristup na internet. Slovenskym Specifikom moze byt nedostatok miesta
v klasickych panelakovych bytoch, v ktorych je problematické vycClenit’ samostatny priestor na
vykon prace z domu. Na strane organizacii je brzdou v rozvoji teleprace hlavne presvedcenie
o nevhodnosti typu ¢innosti organizacie na telepracu, nedovera manazmentu voci praci na
dial’ku a nedostatok informacii o telepraci na strane zamestnavatelov 1 zamestnancov.
Sindlerovej (2006) vyskum upozornil najma na potrebu rozli§it medzi manualnou a dusevnou
pracou z domu.

Celkovo na Slovensku i v Ceskej republike chybaju informacie o telepraci a to sa plati
aj pre akademické Clanky a Stadie. Pri vyhl'addavani zdrojov pre nas vyskum sme nenasli
(okrem vysSie uvedenej) ani Ceské psychologické Studie na tato tému. Toto zistenie je o to
prekvapujucejsie, ze Ceska republika mala uZ v roku 2005 najvicsie zastipenie teleworkerov

v ramci pracujucej populéacie v Europe.

1.2 Teoretické vychodiska skiimania pracovnej spokojnosti pri telepraci

Druhé cast’ teoretického tvodu suvisi priamo s naSim vyskumnym problémom. Okrem
zaradenia teleprace do teoretického kontextu flexibility prace tu uvadzame aj prehlad
literatury o zladeni pracovného a rodinného zivota. Tato téma sice nie je priamo predmetom
nasho vyskumu, ale nepochybne ide o oblast’, v ktorej ma praca z domu na teleworkerov a ich
spokojnost’ vyznamny dopad. Navyse ide o tému, ktord je stcastou teoretickych modelov
teleprace (1.2.3), z ktorych vychadzame pri skiumani pracovnej spokojnosti. V zavere tejto

Casti sa dostavame naspit’ ku Goldenovej tedrii pracovnej spokojnosti pri telepraci.

1.2.1 Telepraca v SirSom kontexte flexibility prace

Vyhodou teleprace pre jednotlivcov, ktort mozno povazovat’ za nespornt, je vnimana

autonomia, do ktorej sa zvykne zarad’ovat’ osobna kontrola nad vykonom prace a flexibilita v
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organizovani prace avolného Casu. Tieto aspekty st na pozitivnej strane vo vSetkych
vyskumoch a prehl'adovych Studiach, z ktorych sme Cerpali, ¢i uz iSlo o skiimanie preferencii
pracovat’ na dial’ku (Bélanger, 1999) alebo individualnych dopadov teleprace (Anderson &
Yttri, 2006; Gajendran & Harrison, 2007; Hill, et al., 1998; Madsen, 2003; Pinsonnealt &
Boisvert, 1999; Tremblay et al., 2006).

Podl'a Barucha (2001Db) je telepraca sucastou SirSieho fenoménu flexibility prace, resp.
pracovného miesta. TG mozno chépat z dvoch uhlov pohladu (Hill et al., 2008): 1.
organizacna perspektiva a 2. perspektiva zamestnanca. Z pohladu organizicie znamena
flexibilita prace stupeii, do akej sa riadenie 'udskych zdrojov v organizacii dokéaze prisposobit’
zmenam a poziadavkam trhu. Kladie sa pritom vicsi déraz na organizacné ciele, nez na
potreby zamestnancov, hoci niektoré organizacné zmeny moézu zlepSit aj situdciu
zamestnancov. Z perspektivy pracovnika znamend flexibilita prace individualnu moZznost
vol'by v okolnostiach tykajucich sa prace, napr. miesto, ¢as alebo sposob vykonu prace.
Takato autondmia u zamestnancov prispieva k vicsej spokojnosti a zvysuje ich produktivitu
z ¢oho profituje aj samotna organizacia.

Flexibilitou prace z pohl'adu zamestnanca sa zaoberali uz Pierce & Newstrom (1980,
1983), ktori skumali vplyv flexibilného pracovného rozvrhu na vykonnost a pracovnu
spokojnost’. Vysvetlili ho prostrednictvom teodrie pracovne] adjustacie (work adjustment
theory), ktora zdoraznuje potrebu kongruencie medzi jednotlivcom a pracou nielen v zmysle
schopnosti pracovnika, ktoré by mali koreSpondovat’ s poziadavkami prace (vykonnost’), ale aj
s ohladom na jeho potreby, ktoré¢ by mala praca uspokojovat (pracovna spokojnost’).
Z hladiska vzt'ahu flexibilného pracovného rozvrhu a vykonu je ddlezit¢ chéapat posobenie
cirkadiannych rytmov, ktoré su biologickou pri¢inou toho, ze r6zni I'udia nie su rovnako
efektivni poCas roznych cCasti dna. Z toho vyplyva, Ze ak je pracovny rozvrh v harmoénii
s biologickym rytmom zamestnanca, jeho schopnosti budu lepSie vyuzit¢ vzhl'adom na
poziadavky prace (Pierce & Newstrom, 1980). Okrem ,biologickych hodin“ ovplyviiuje
vykon a pracovni pohodu aj stres, ktory sa pri flexibilnom pracovnom rozvrhu redukuje
napriklad tym, ze sa zamestnanec nemusi obavat’ trestu z neskorého prichodu do prace. Pre
pochopenie vztahu flexibilného rozvrhu a spokojnosti st kliCovymi témami potreba
autonomie a participacie na rozhodovani, a potreba zladenia casovych poziadaviek pracovného

a sukromného zivota. Flexibilny pracovny rozvrh poskytuje jednotlivcovi (v ramci urc€itych
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medzi) moznost’ rozhodnut’ sa kedy zacne pracovat’, kedy skonc¢i a kedy si urobi prestavku, co
prispieva k naplneniu potrieb autondmie a participadcie na rozhodovani minimdalne v tom
zmysle, ze o tom, kedy zamestnanec pdjde na obed, nerozhoduje niekto iny. Flexibilny rozvrh
zaroven viac ¢i menej ulahCuje prisposobenie pracovnej doby tak, aby si jednotlivec mohol
lepSie naplanovat’ nepracovné aktivity a Cas straveny s rodinou. Pierce a Newstrom (1983)
teoriu pracovnej adjustacie overili aj vyskumom, ktory ukazal, ze flexibilny pracovny rozvrh,
resp. ¢asova autondémia jednotlivca, pozitivne koreluje s pracovnou spokojnost'ou a lojalitou
a negativne so symptomami psychologického stresu.

Pozitivny vplyv flexibilného pracovného rozvrhu mozno vysvetlit’ aj prostrednictvom
d’alSich tedrii. Jednou z nich je model komitmentu (commitment model), ktorého autori (Cohen
& Gadon, 1978 in Pierce & Newstrom, 1983) tvrdia, ze tym, ze je zamestnancom umoznené
lepSie zosuladit’ c¢asové poziadavky prace s poziadavkami rodiny a nacasovanim
vol'nocasovych aktivit, zlepSuje sa vztah jednotlivca k organizacii a k praci (narasta
komitment) a to vedie k lepSim postojom a spravaniu jednotlivca. V d’alSej teorii sa Ronen
(1981 in Pierce & Newstrom, 1983) zameral na to, ze flexibilny pracovny rozvrh vytvara
podmienky, v ktorych zamestnanci pocituju lepsiu kvalitu svojho zivota (quality of life
approach). To je vysledkom naplnenia potrieb v praci aj mimo nej — flexibilna pracovna doba
umoziuje lepsie napliiat’ mimopracovné potreby (napr. socialne) a zaroven v praci prinasa
zvysSenu autondémiu a zodpovednost’, Co vedie k uspokojeniu vyssich potrieb sebauplatnenia.
Pierce a Newstrom (1983) uvadzaji, ze kldicovym elementom vSetkych troch tedrii je
psychologicka skusenost’ flexibility — chapana ako sloboda, nezdvislost a autonomia
v rozvrhovani prace avolného Casu jednotlivca — ktord ma pozitivny vplyv na postoje
a spravanie zamestnancov.

Telepraca zahia okrem flexibility pracovnej doby aj moznost’ vol'by miesta, z ktorého
je praca vykondvana, ¢o mdze mat z hladiska vnimanej autonémie a zladenia poziadaviek
prace a rodiny eSte Vacsi vplyv ako samotné Casova flexibilita. Podl'a Hilla et al. (2008) st na
zamestnavatelov Coraz viac vyvijané tlaky, aby zamestnancom umoznili pracovat na
Ciastony uvézok, pokial o takuto formu prace maju zaujem. Hoci su Ciastocné pracovné
uvizky historicky spédjané so zamestnaniami s nizSim statusom, v zapadnych krajinach si Coraz

viac vysoko kvalifikovanych profesionalov (s podporou svojich zamestnavatel'ov) voli sposob
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zivota, pri ktorom chct pracovat menej (Hill, Martinson, & Ferris, 2004 in Hill et al., 2008).
Preto autori do §irSieho ramca flexibility prace zarad’uju aj flexibilitu dizky pracovnej doby.

Vplyv flexibility prace na jednotlivca vysvetl'uji Hill et al (2008) prostrednictvom
teorie ekologickych systémov (ecological systems theory), ktora tvrdi, ze jednotlivca mozno
najlepsie pochopit’ v kontexte interakcie medzi nim a charakteristikami jeho prostredia. Tie
tedria popisuje na Styroch urovniach — mikrosystémy, mezosystémy, exosystémy
a makrosystémy (Bronfenbrenner, 1989 in Hill et al., 2008). V ramci vyskumu flexibility
prace su dolezitymi mikrosystémami domov, praca a komunita. Ich prieniky predstavuju
mezosystémy jednotlivca. V takomto teoretickom ramci chapeme flexibilitu prace ako atribut
prostredia umoziujuci procesy, ktoré prispievaju k pozitivnym dopadom na jednotlivca, jeho
rodinu aj samotnu organizaciu.

Druhym teoretickym ramcom, ktory je podla Hilla a kolektivu autorov (2008) uzitocny
pre diskusiu o flexibilite prace, je tedria zivotnej cesty rodiny (family life course theory). Ta
podla nich moze prispiet k vysvetleniu rozdielov medzi 'ud'mi na zaklade meniacich sa
potrieb rodiny, jej zdrojov, vztahov, meniacich sa roli jej ¢lenov a d’alSich okolnosti, ktoré
najma v pripade teleprace zasahuju aj do pracovného Zivota. V suvislosti s telepracou je
aktualna aj teoria rolovych konfliktov (role conflict theory), do ktorej spada aj konflikt praca-
rodina (viac v d’alSej kapitole). Na zéklade tychto a niektorych d’alSich mikrotedrii vytvorili
Hill a kolektiv (2008) vlastny konceptudlny model flexibility prace, ktory prezentujeme
v kapitole 1.2.3.

1.2.2 Zladenie pracovného a rodinného Zivota pri praci z domu

Rovnovdaha medzi pracovnym a stukromnym, resp. rodinnym Zzivotom (work-life
balance) patri v suvislosti s telepracou k najviac skimanym oblastiam. Napriek tomu, ze
organizacie aj média prezentuju telepracu ako prilezitost’ dosiahnut’ to ,,najlepSie z oboch
svetov”, vysledky roznych empirickych vyskumov na tato tému st velmi rozporuplné
(Gajendran & Harrison, 2007). Praca z domu v kazdom pripade meni vzt'ah medzi pracou
a rodinou, ¢o ma dopad na kvalitu Zivota, psychologicky stres, pracovné zdravie, vykonnost’,
pracovnu spokojnost’ a d’alSie premenné tykajuce sa teleworkera ajeho blizkych. Richter

a Meshulam (1993 in Baruch, 2000) vysvetluju tento vzt'ah prostrednictvom modelu, ktory
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umiestiiuje jednotlivca medzi jeho rodinu a organizaciu, resp. manazéra. Teleworker podla
tohto modelu pocituje vplyv ,,rodinnej kultary” rovnako silno ako vplyv organizacnej kultary.
Jeho vykonnost’ pri praci z domu moéze byt vyznamne ovplyvnena tym, ako je jeho sposob
prace vnimany, akceptovany a ako nanho reaguju kolegovia a ¢lenovia rodiny (Baruch, 2000,
s. 37).

Hartman a kolektiv (1991) poukézali na negativny vztah medzi vplyvom rodiny a
pracou teleworkerov — s vysSSim pocCtom rozptyleni a preruSovani zo strany rodinnych
prislusnikov sa znizovala ich vykonnost ipracovnd spokojnost. Okrem toho zistili, Ze
poziadavky rodiny, ktoré poc¢as vykonu prace nie je mozné naplnit’, prispievaji u teleworkerov
k pocitom viny, Ze nemdzu byt sucasne dobrymi zamestnancami aj pozornymi partnermi
alebo rodi¢mi, ¢o vedie k zvySovaniu psychologického stresu. Viaceré vyskumy odhalili, ze u
teleworkerov, ktori pracuju z domu, sa znizuje pracovny stres, ale zaroven sa zvysuje stres
spojeny s rodinou (Baruch, 2000; Baruch & Nicholson, 1997 in Baruch, 2001b; Mann &
Holdsworth, 2003). Preto je potrebné, aby si teleworker vyvinul a uplatioval stratégie
zvladania protichodnych poziadaviek dvoch rozdielnych svetov a minimalizoval negativny
vplyv rodiny na efektivny vykon prace ale aj vplyv prace z domu na Zivot rodiny.

Hill et al. (1998) porovnavali skusenosti so zladenim prace a rodiny u teleworkerov a
ne-teleworkerov. V kvantitativnej Casti vyskumu nezistili vyznamné rozdiely, ale v
kvalitativnych rozhovoroch mnohi respondenti uviedli, Ze vnimaji stieranie hranic medzi
pracou a rodinou. Prave kvalitativne Studie odhalili najviac podrobnosti nielen o vzt'ahu prace
a rodiny pri praci z domu ale aj o réznych stratégiach zvladania prace z domu. Mirchandani
(2000) poukézala na protichodné aspekty, ktoré¢ su stcastou kazdodenného zivota
teleworkerov — jednym je vedomie, Ze teleprdca mdze byt prostriedkom na integrovanie
pracovného a rodinného Zzivota, a druhym potreba prisneho udrziavania hranic medzi nimi.
Z toho vychadzaju aj dve extrémne formy zvladdania teleprace, ktoré tvoria kontinuum —
integracia a segmentacia. Mirchandani uvadza, ze vo vyuzivani tychto stratégii existuju
rodové rozdiely. Pre Zeny préca, ¢i uz je vykondvana na pracovisku alebo doma, znamena
protipdl starostlivosti o rodinu. ,,Rovnovaha* prace a rodiny je podla Mirchandani prezivana
skor ako konflikt — ako manazment Ujmy, ktort pre rodinny zivot predstavuje plnenie
pracovnych povinnosti, a manazment Ujmy, ktord pre vykon prace znamend venovanie sa

rodine a domécnosti (2000, s. 178). Niektori respondenti v jej vyskume spochybnili aj
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flexibilitu pracovného rozvrhu, ked’ uviedli, Ze v skuto¢nosti si prdcu nemoézu rozvrhnit’ iba
na zaklade poziadaviek rodiny, pretoze kolegovia od nich ocCakavaju, ze budii dostupni pocas
Standardnej pracovnej doby organizécie. Vysledkom je, ze musia riesit’ pracovné zalezitosti aj
v Case, ktory sa sami rozhodli venovat’ rodine, a zaroven pracuju podl'a vlastného rozvrhu, co
vedie k nadCasovaniu. Mirchandani teda pracu z domu v suvislosti so zladenim pracovného
arodinného zivota v zavere svojej Stidie hodnoti ako o moznost’ mat’ to ,,najlepSie z oboch
svetov®, ale iba za cenu ,,podrezavania vlastného hrdla“ (2000, s. 179).

Tietze (2002) skumala zvladanie tohto konfliktu zo socidlno-konstruktivistickej
perspektivy, pricom zdoraznila, Ze pri hodnoteni dopadov teleprace je potrebné brat’ do tvahy
aj ostatnych Cclenov rodiny. Interakciu medzi svetom prace arodiny vysvetluje
prostrednictvom mapovania diskurzov prace a domova. Oba diskurzy vytvaraju odlisné ramce
a normativne systémy prostredi jednotlivca a vplyvaju na spdsob, akym chape svoju realitu
a kona v danom prostredi. Praca a domov st vSak historicky réznymi ,kultGrnymi arénami* —
kym doma plati princip lasky a starostlivosti, pracu charakterizuje orientdcia na peniaze
a profit. Stretnutie tychto protichodnych svetov mé za nasledok prienik praktik a slovnika
z diskurzu prace do diskurzu rodiny, a naopak. Vyskum ukazal, ze sa tak udialo pri oboch
hlavnych stratégiach zvladania teleprace. VyraznejSie sa prienik diskurzov prejavil pri
integracii, kde respondent svoje konanie vo velkej miere prisposobil poziadavkdm rodiny.
Zaroven vSak priznal, Ze citi velké pretazenie aneochotu svojej Zeny preberat na seba
niektoré aspekty roly sekretarky. Respondenti, ktorych stratégiou bola segmenticia, zase
uviedli, Ze na zachovanie vyraznych hranic medzi pracovnym a rodinnym Zivotom je potrebné
velké mnozstvo emociondlnej a fyzickej energie. To dokumentuje aj dal§i kvalitativny
vyskum (Tietze & Musson, 2002 in Tietze & Musson, 2003), v ktorom respondenti uviedli, ze
zachovanie hranic medzi pracou arodinou pri praci zdomu je spojené s pocitmi viny
a podrazdenosti. Tietze a Musson (2003) tiez skamali, aké stratégie vyuzivaja teleworkeri na
manazérskych pozicidch z hladiska Casovej organizdcie svojho pracovného a rodinného
zivota. Casové hranice pracovnej doby st totiz Gasto konfrontované s poziadavkami
domadcnosti, ¢o predstavuje jeden z hlavnych zdrojov konfliktu praca-rodina. Na zaklade
rozhovorov a pozorovania domdacnosti teleworkerov-manazérov autorky dospeli k zaveru, ze
pre organizovani Casového priebehu dni prace zdomu je vel'mi dolezitd sebadisciplina.

Stanovenie hranic medzi pracou a rodinnym zivotom vo forme vymedzenia hodin pracovne;j
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doby'? je ddlezité nielen preto, aby umoznilo neruseny vykon prace, ale sluzi aj na ochranu
rodiny a sukromia teleworkera. Pracovné hodiny vSak zvidc¢Sa nie su v sulade srytmami
domadcnosti, preto sa teleworkeri s vysokym stupiiom autonémie viac nez na pracovni dobu
orientuju na ulohy. To umoziuje elastickejSie hranice, avSak teleworker musi neustale
zvazovat’ priority. Takéto rozhodovanie, ¢i svoj ¢as v danom momente venovat’ praci alebo
rodine, vnimali viaceri respondenti ako vycerpavajice az frustrujuce. Tento vyskum ukazal, ze
vacSina manazérov uplatiluje obe stratégie Casovej organizacie prace z domu — pevné
vymedzenie pracovnej doby, ale aj orientaciu na ulohy, Co im umoziuje vacsiu flexibilitu.

Vittersg et al. (2003) skimali vztah medzi rozsahom teleprace a kvalitou Zivota
teleworkerov aich partnerov. Subjektivhu kvalitu zZivota rozdelili na tri dimenzie —
pocit/vnimanie bytia (sense of being), pocit/vnimanie, Ze nickam patrim (sense of belonging)
a pocit/vnimanie uplatnenia (sense of becoming). Vysledky kvantitativno-kvalitativne;j
stadie, ukéazali, 7e rozsah teleprace vyznamne neovplyvnil subjektivnu kvalitu Zivota
teleworkerov, ale s rasticim poctom dni prace z domu sa u nich zvySoval pocit, Zze nickam
patria (belonging). Prekvapujucim zistenim vSak bolo, Ze s rastucim rozsahom prace z domu
sa u partnerov tento pocit naopak znizoval a vyznamny bol unich aj pokles subjektivne;j
kvality zivota. Autori ako mozné vysvetlenia uvadzaji nedostatok pozornosti z dovodu
prepracovanosti teleworkera, presakovanie pracovnych problémov do sukromného zivota
(spillover theory), nedostatocné a nejasné hranice medzi pracou a sukromim, alebo situaciu,
kedy je samotna praca druhého partnera zdrojom nespokojnosti a zavidenie partnerovej
teleprace tito nespokojnost’ eSte viac umocnuje.

Hartig et al. (2007) zistovali vplyv teleprace na stres a oddychovu funkciu domova.
Précu z domu vnimaju ako stratégiu vyhybania sa a zvladania pracovného stresu, no zaroven
ako nieCo, co mdze oslabovat’ zotavovaciu funkciu domova. Vysledky ukézali, Ze v porovnani
vnimania oddychovej funkcie domova medzi teleworkermi a ne-teleworkermi je velmi
dolezitou premennou pohlavie respondenta. Kym muzi teleworkeri hodnotili efektivnost
zotavovacej funkcie domova mierne vyssie ako muzi ne-teleworkeri, zeny pracujuce z domu
povazovali oddychovu funkciu domova za menej efektivnu ako zeny pracujuce v kancelariach.

Autori to vysvetluja tradicnym delenim roli v domécnosti, kde ma aj pri teleworkingu zena na
2 0 moZe byt demonstrované aj vo forme viditelnych symbolov, napr. dodrziavanie pracovného

obliekania, zverejnenie uradnych hodin, atd’.
" medzi respondentmi bolo 217 teleworkerov a 112 partnerov
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starosti viac domacich prac ako muz. K rovnakému zaveru prisla aj Sindlerova (2006), ktora
uvadza, Ze celodennd pritomnost zien doma vedie vo vicSine pripadov k automatickému
preberaniu vSetkych povinnosti spojenych s vedenim domdacnosti a starostlivosti o deti. Praca
zien zdomu teda moéze prehlbovat rodové stereotypy, o zeny vnimaju s rozdielnym
hodnotenim od spokojnosti, cez zmierenie, az po nesuhlas asnahu zapojit' partnera do
kazdodennych povinnosti.

Rozdiely medzi muzmi a Zenami v suvislosti so zladenim teleprace so starostlivostou
o domacnost’ a rodinu potvrdil aj komparativny kvantitativny vyskum, ktory pripravili Wight a
Raley (2008). Zistili, ze Zeny pri teleworkingu venuju platenej praci denne takmer o hodinu
menej Casu ako Zeny pracujuce mimo domu, priCom Zeny pracujuce z domu prave o tol’ko viac
casu venovali rodine a domdacnosti. Medzi muzmi teleworkermi a ne-teleworkermi boli v
dizke vykonu prace podstatne mensie rozdiely. Prekvapujiicim vysledkom tohto vyskumu je,
7ze muzi teleworkeri trdvia so svojimi detmi takmer o 10% menej celkového €asu ako muzi
pracujuci na pracovisku. Obe pohlavia sa pri praci z domu viac venuju svojim partnerom nez

respondenti pracujuci mimo domu.

1.2.3 Teoretické modely teleprace

Vyskum teleprace dlho postradal jednotnu teoretickti perspektivu (Hyland, 1999 in
Madsen, 2003). Madsen uvadza, zZe teoretické ramce, z ktorych vychédzali minulé vyskumy,
pochéadzaju z réznych disciplin od manazmentu a ekondémie cez psychologiu a sociologiu az
po vedy o komunikacii alebo rodine. Ddsledkom toho je medzi Stadiami teleprace z 80. a 90.
rokov vel'mi mald konzistencia. Mnohi vyskumnici vychadzali z kombinécii teoretickych
modelov a mikroteoérii, ktoré boli jedine¢né pre danu stadiu. Vysledky tychto Studii teda nikdy
neboli empiricky overené d’alsimi vyskumami, ktoré by replikovali rovnaky pristup a potvrdili
alebo spochybnili ich zistenia. Az v poslednych rokoch sa objavili pokusy o zostavenie
komplexnych teoretickych koncepcii, ktoré popisuju telepracu na urovni antecedentov
(premenné charakterizujuce vychodiskovu situdciu teleprace, vratane charakteristiky
jednotlivca), procesov (o a ako sa deje pri telepraci) a dopadov (Co telepraca spdsobuje).

Ako prvy prezentujeme Baruchov systémovy model procesov teleprace (2001b, vid'.

Obrazok €. 1). Jeho podstatou su dva cykly — aéinny cyklus (virtuous cycle) a zly/chybny
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cyklus (vicious cycle'). Kym pozitivne dopady podporuju G&inny cyklus, negativne dopady
prispievaji k prehibeniu problémov chybného cyklu. Oba cykly st tvorené antecendentmi,
procesmi adopadmi na Urovni jednotlivca, prace, organizicie a spolo¢nosti/naroda.
Na Obrazku €. 1 su v boxoch pre procesy a dopady teleprace uvedené len niektoré priklady.
Medzi procesy teleprace Baruch zaraduje aj otazky dovery medzi zamestnancom
a organizaciou, otazky kontroly a motivacie ¢i limity IT komunikacie. Autor uvadza, ze takyto
model by mohol byt vhodnym vychodiskom pre skimanie podmienok zavedenia teleprace (z
hl'adiska organizacnej realizovatelnosti ale aj osobnych preferencii zamestnancov), procesov
manazmentu teleprace (napr. motivacia zamestnancov, komunikacia) ale aj dopadov teleprace

na urovni jednotlivca, rodiny, organizacie ¢i celej spolo¢nosti.

Obrazok ¢. 1: Baruchov systémovy model procesov teleprace — ucinny vs. chybny cyklus
(Baruch, 2001b, s. 122)
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Gajendran a Harrison (2007) vytvorili teoreticky model (Obrazok ¢. 2), ktory mozno
vnimat’ ako bliz§i pohl'ad na vzt'ah medzi psychologickymi procesmi a dopadmi teleprace na
individualnej urovni. V doterajSich vyskumoch identifikovali tri hlavné konceptudlne témy
ako zakladné mechanizmy, prostrednictvom ktorych telepraca ovplyviuje teleworkera. Su
nimi A: psychologickd kontrola, resp. autonémia, B: zladenie pracovného a stikromného
zivota alebo konflikt praca-rodina, a C: ochudobnenie vztahov v praci (dosledkom je
profesiondlna a socialna izolacia). Z predchadzajtcich kapitol uz vieme, ze autondmia ma na
teleworkerov pozitivne dopady (1.2.1), vplyv priamej interakcie prace a rodiny modze byt
pozitivny aj negativny (1.2.2), a profesionalna izolacia vedie prevazne k negativnym dopadom
(vid. cast o profesionalnej izolacii v kapitole 1.1.6). Ddlezitou premennou v modeli
Gajendrana a Harrisona je rozsah teleprace, ktory vyznamne reguluje pdsobenie vSetkych
troch mechanizmov a tym padom ma vel'ky vplyv aj na dosledky teleprace. Za najdolezitejSie
povazuju autori individualne dopady na pracovnu spokojnost’, pracovny vykon, zdmer zmenit’

zamestnanie, stres spojeny s konfliktom roli a vinimané kariérne moznosti.

Obrazok ¢. 2: Model vphvu psychologickych mechanizmov a rozsahu teleprace na
individudlne dopady teleprace (Gajendran & Harrison, 2007, s. 1526)
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Hill et al. (2008), podobne ako Baruch, vytvorili komplexny teoreticky koncept
(Obrazok €. 3). Zahtia antecedenty, charakteristiky a dopady flexibility prace, ktorej sicastou
je aj telepraca. V sulade s tedriou ekologickych systémov (vid’. kapitola 1.2.1) povazuju
flexibilitu prace za enviromentalny atribut prace, resp. pracovného miesta. Dynamické
prostredie poskytuje zaklad pre vysvetlenie procesov, ktoré ovplyviiuji jednotlivcov, ich
rodiny a organizacie. Dolezitym prinosom tejto koncepcie su najma prepojenia premennych na

roznych urovniach, ktorymi mozno demonstrovat’ komplexnost’ javov pri telepraci.

Obrazok ¢. 3: Konceptualny model flexibility prace (Hill et al. 2008, s. 157)

t t t t

(&) C lnr'lllgc)ﬁstikv () ©)
Individualne d; ' osti & Charakteristiky Charakteristiky
charakteristiky . o prace komunity

‘ rodiny :

(E)
Flexibilita prace

< Schopnost pracovnikoy
rozhodovat sa kedy, kde a ako
dlho sa budu venovat
pracovnej cinnasti

A 4
(F)
Schopnost "Work-Life Fit"

A

Schopnaost uspesne zladit pracovny
a sukromny/rodinny zivot

(G) ) () (1)
Individualna Vitalita Vitalita Vitalita
vitalita domova a prace komunity
rodiny

! I ! !

47



V ramci tejto koncepcie ma flexibilita prace Styri antecedenty (oblasti posobiacich
nezavislych premennych) a Styri oblasti, na ktoré ma vplyv (zavisle premenné). Antecedentmi
st (A) individudlne charakteristiky, (B) charakteristiky domacnosti arodiny, (C)
charakteristiky prace, a (D) charakteristiky komunity. V jadre modelu stoji (E) flexibilita prace
a (F) work-life fit — schopnost’ uspesne integrovat’ pracovny a sukromny/rodinny Zzivot.
Oblasti, na ktoré vplyva flexibilita prace, autori rozdelili na (G) individualnu vitalitu, do ktorej
spada napr. zdravie, depresia, spokojnost so zivotom, osobny uspech, atd’., (H) vitalitu
domova a rodiny — napr. spokojnost’ s manzelstvom, stabilita rodiny, ¢as venovany detom,
atd’., (I) vitalitu prace — napr. pracovny vykon a vykonnost’, pracovna spokojnost’, komitment,
atd’., a (J) vitalitu komunity — napr. dobrovolnicka ¢innost, angazovanie sa jednotlivcov vo
veciach verejnych, atd’. Vitalitu charakterizuja ako ,kapacitu na zivot arozvoj“ a ,silu
vydrzat™.

Charakteristiky antecedentov podl'a tohto konceptu priamo vplyvaji nielen na stupen,
v akom je uplatiiovana flexibilita prace, ale aj na jednotlivcovu schopnost” work-life fit a na
vitalitu v Styroch oblastiach. Flexibilita prace (ako atribut prostredia umoznujuci procesy
zmeny) vplyva na schopnost’ work-life fit a taktiez na vitalitu v Styroch oblastiach. A napokon
aj samotna schopnost’ jednotlivca zladit’ pracovny a nepracovny zZivot ma priamy vplyv na

vitalitu jednotlivca, rodiny, prace a komunity.

1.2.4 Rozsah teleprace a pracovna spokojnost’

Zvysena pracovna spokojnost patri v médiach a popularnej literatire medzi
najcastejSie uvadzané vyhody teleprace. Bailey a Kurland (2002) vSak empiricka evidenciu
tychto tvrdeni povazuju za nejasni a mnohé, najmé kvalitativne vyskumy poukazuju na
faktory ako socidlna izolacia a vyhrotenie konfliktu praca-rodina, ktoré spokojnost
teleworkerov naopak znizuju.

V naSom vyskume prace z domu a pracovnej spokojnosti vychadzame z teoretickej
koncepcie Gajendrana a Harrisona, podla ktorej ma na individudlne dopady teleprace
vyznamny vplyv rozsah teleprace. Potvrdzuje to aj tedria pracovnej spokojnosti pri telepraci,
ktoru vytvoril a empiricky overil Timothy Golden (Golden, 2002; Golden, 2006; Golden &
Veiga, 2005; Golden & Veiga, 2008). Podla tejto tedrie je medzi rozsahom teleprace a
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pracovnou spokojnost'ou nelinearny vztah vyjadreny krivkou v tvare obrateného U. Pracovna
spokojnost’ sa teda zvySuje s narastajucim rozsahom teleworkingu do urCitej miery, ked’ze
pozitivne stranky ako napr. autonémia a moznost’ nerusene pracovat’ zamestnanci oceiiuji uz
pri mensich ,,davkach® prace z domu. Po prekroCeni urcitej miery rozsahu teleprace vSak
zamestnanec zafne vyraznejSie vnimat aj negativne dopady teleworkingu ako su socialna
a profesionalna izolacia alebo prepracovanost a jeho pracovna spokojnost’ zacina klesat’.
Golden (2002) uvadza, Ze pokial zamestnanec pracuje mimo hlavného pracoviska len jeden
alebo dva dni tyzdenne, dokaze s organizaciou efektivne komunikovat’, udrziavat’ a budovat’
vztahy so spolupracovnikmi, byt plnohodnotnou sucastou pracovného timu a zaroven si
uzivat’ autonémiu, ktort umoznuje praca z domu — pocas dni teleworkingu si moze nastavit’
svoj pracovny rozvrh tak, aby dokazal efektivne naplnit’ aj svoje sukromné a rodinné potreby
(napr. starostlivost’ o choré dieta). Pri vySSom rozsahu teleworkingu sa vSak potrebna
komunikécia s organizaciou stdva menej uspesnou a neschopnost’ efektivnej prace negativne
zasahuje aj do rodinného Zzivota teleworkera. Goldenova tedria teda uspeSne objasiiuje
nekonzistentné vysledky star§ich vyskumov spokojnosti u teleworkerov. Teoriu podporuju aj
vysledky novsej Stadie (Virick, et al., 2010), ktorej autorky skumali okrem vzt'ahu medzi
rozsahom teleprace a pracovnou spokojnost'ou, aj vzt'ah medzi rozsahom teleprace a celkovou
zivotnou spokojnostou (life satisfation). V oboch pripadoch im vySla krivka v tvare
obrateného U.

Je pritom pozoruhodné a zvlastne, Ze takato tedria bola vytvorena a empiricky overena
len nedavno, ked’ze vplyv rozsahu teleprdce na dopady teleprace uvadzali v minulosti v
zéveroch svojich vyskumov a Studii viaceri autori. Uz Di Martino a Wirth (1990) odporuacali
kombinaciu prace z domu aj na pracovisku ako model, ktory by minimalizoval negativa
teleworkingu. Hartman a Stoner (1991) zistili, ze pri vysokom pomere prace z domu sa znizuje
nielen spokojnost’ ale aj produktivita teleworkerov. Respondenti v Baruchovom vyskume
(2000) povazovali za idealne pracovat’ z domu 2-3 dni tyzdenne a zvy$né dni odrobit’ na
pracovisku. Zaroven bolo velmi malo takych, ktori by si Zelali pracovat len z domu.
V prehl'adovej stadii Baruch (2001b) uvadza, Ze ,telepraca na part-time* prinaSa najlepSie
vysledky, pretoze spaja vyhody oboch svetov. Bailey a Kurland (2002) taktiez hodnotia part-

time model teleprace ako idealny.
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Golden vo vzt'ahu medzi rozsahom teleprace a pracovnej spokojnosti skiamal aj vplyv
d’alSich faktorov, pretoze predpokladd, Ze neexistuje optimalny rozsah teleworkingu pre
vSetky préace. Ideadlny pomer prace z domu aprace na pracovisku podl'a neho zéavisi od
konkrétnych podmienok a poziadaviek pracovnej pozicie. Preto berie do tivahy aj moderujuce
premenné ako su vzdjomna zavislost kolegov pri rieSeni uloh, volnost’ jednania pri
vykonavani prace, vol'nost’ pri planovani pracovnej Cinnosti (Golden & Veiga, 2005), kvalita
vztahu s nadriadenym, kvalita vztahov s kolegami a kvalita rodinnych vztahov (Golden,
2006; Golden & Veiga, 2008). Vplyv tychto faktorov r6znymi spdsobmi posuva hodnoty na
krivke vzt'ahu medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnost'ou. Virick et al. (2010) ako
moderujlicu premenni vo vztahu medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou
sktimali systém hodnotenia prace, konkrétne orientdciu hodnotenia na vysledky (performance
outcome orientation). Zistili, ze systém hodnotenia prace ma pozitivny vplyv na spokojnost’
teleworkerov bez ohl'adu na rozsah teleprace, co je v sulade so zaverom Hartmana et al.
(1991), ktori na zaklade svojho vyskumu uviedli, ze syst¢tm hodnotenia prace je jednym
z najddlezitejSich organizacnych faktorov ovplyviiujtcich telepracu.

V naSom vyskume sa pokusime na slovenskej vzorke overit Goldenovu teoriu
nelinedrneho vztahu medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou. V pripade, Ze sa
nam takyto vztah potvrdi, budeme kontrolovat’ aj moderujuci vplyv niektorych charakteristik
prace. Okrem toho overime uteleworkerov vztahy medzi pracovnou spokojnost'ou

a vybranymi individualnymi charakteristikami a postojmi stivisiacimi s pracou.
1.3 Vyskumné hypotézy

V sulade s Goldenovou tedriou a vysledkami vyskumov, ktoré ju podporuji (Golden,
2002; Golden & Veiga, 2005; Golden, 2006; Golden & Veiga, 2008; Virick et al., 2010),
predpokladéme, Ze:
Hypotéza 1: Medzi rozsahom prace z domu a pracovnou spokojnostou bude nelinedrny vzt'ah

vyjadreny krivkou v tvare obrateného U. Pracovna spokojnost bude teda najvyssia

u respondentov, ktori pracuji z domu priblizne polovicu svojej pracovnej doby.
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Golden a Veiga (2005) d’alej skamali vplyv vzajomnej zavislosti kolegov pri rieSeni
pracovnych uloh (task interdependence) na vysSie uvedeny vztah rozsahu teleprace
a pracovnej spokojnosti. Vysledky vyskumu potvrdili ich hypotézu, Ze pracovna spokojnost’ je
pri vSetkych trovniach rozsahu teleprace vyssia u teleworkerov s niz§im stupfiom vzajomne;j
zéavislosti (skupina 1) ako u teleworkerov s vysSim stupfiom vzajomnej zavislosti (skupina 2).

Pri formulovani nasej hypotézy vychadzame z vysledkov ich vyskumu.

Hypotéza 2: Uroven vzdjomnej zavislosti kolegov pri rieSeni pracovnych uloh upravuje vztah
medzi rozsahom prace z domu a pracovnou spokojnostou. Teleworkeri s niz§im stupiiom

vzajomnej zavislosti budl spokojnejsi ako teleworkeri s vys$Sim stupiiom vzéjomnej zavislosti.

DalSou charakteristikou, ktora ma podla Goldena a Veigu (2005) vplyv na vztah
rozsahu teleprace a pracovnej spokojnosti je volnost’ jednania a rozhodovania o praci (job
discretion). Autori predpokladali, ze uteleworkerov snizSou mierou volnosti jednania
(skupina 1) bude pracovna spokojnost’ pri vSetkych turovniach rozsahu teleprace nizSia ako
u teleworkerov s vyS$Sou mierou volnosti jednania (skupina 2). Vysledky ich vyskumu tato

hypotézu potvrdili, preto vychddzame z rovnakého predpokladu:

Hypotéza 3: Stupeil vol'nosti jednania pri praci upravuje vzt'ah medzi rozsahom prace z domu
a pracovnou spokojnost'ou. Teleworkeri s vy$Sou mierou volnosti jednania budi spokojnejsi

ako teleworkeri s nizSou mierou vol'nosti jednania.

Golden a Veiga (2005) taktiez skiimali vplyv vol'nosti pri planovani pracovnej ¢innosti
(scheduling latitude) na vzt'ah rozsahu teleprace a pracovnej spokojnosti. Prepokladali, ze
teleworkeri s niZSou mierou volnosti pri planovani prace (skupina 1) budi pri vSetkych
urovniach rozsahu teleprace menej spokojni ako teleworkeri s vy$Sou mierou volnosti pri
plénovani prace (skupina 2). Vyskum vSak hypotézu nepotvrdil — nepreukazal vyznamny
vplyv tejto charakteristiky prace na vztah medzi rozsahom teleprace a pracovnej spokojnosti.
Autori v diskusii uvddzaji ako moznu pri¢inu fakt, Ze ich homogénna vyskumna vzorka
pozostavala z profesionalov pracujucich vo velkej IT spolo¢nosti, pre ktorych mohla byt

volnost planovania pracovnej cCinnosti samozrejmou sucastou prace apreto nemala
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vyznamnej$i vplyv na ich pracovnu spokojnost’. Pri formulovani nasej hypotézy sme sa preto

rozhodli vychadzat’ nie z vysledkov, ale z pdvodného predpokladu Goldena a Veigu (2005).

Hypotéza 4: Stupent volnosti pri planovani pracovnej cCinnosti upravuje vztah medzi
rozsahom prace z domu a pracovnou spokojnostou. Teleworkeri s vy$Sou mierou volnosti

plénovania prace budu spokojnejsi ako teleworkeri s nizZSou mierou vol'nosti planovania prace.

Okrem overenia vplyvu vysSie uvedenych charakteristik prace na vztah medzi
rozsahom prace z domu a pracovnou spokojnostou chceme zistit’, ¢i s medzi spokojnymi
amene] spokojnymi teleworkermi rozdiely v individudlnych charakteristikdch a postojoch,
ktoré suvisia s pracou. Podla vysledkov Baruchovho (2000) vyskumu st najddlezitejSimi
vlastnostami dobrého teleworkera sebadisciplina, sebamotivacia, schopnost’ pracovat
samostatne, vytrvalost, organizovanost’, ¢i Cestnost/integrita. V diskusii Baruch uvadza, ze
v pripade tychto charakteristik je problém s ich meratel'nostou a dodéava, ze v pripade vyberu
zamestnancov, ktorym ma byt umoznené pracovat’ na dialku, rozhodnutie Casto zavisi na
intuicii manazérov. Napriek tomu sme sa rozhodli preskimat’ vztah niektorych meratel'nych
individualnych faktorov a pracovnej spokojnosti u teleworkerov. Tymito faktormi s pracovna
angazovanost’ (work involvement), sila potrieb vysSieho stupiia (higher order need strength) a
vnatorna pracovna motivacia (intrinsic job motivation). Warr et al. (1979) uvadzaja, ze ich
meranim zistujeme postoje k praci, ktoré¢ ndm okrem iného hovoria aj o tom, nakol’ko je pre
jednotlivca praca sama osebe uspokojenim potrieb. Vzhl'adom na to, Ze telepraca zahtiia vyssi
stupen autondémie, zodpovednosti a rozhodovania o svojej praci, mala by viac uspokojovat’
jednotlivcov, pre ktorych je praca dolezitou sucast'ou zivota, su vnutorne motivovani pracovat’
amaju vyrazné potreby autondmie, uznania a sebarealizacie. Preto predpokladame, ze
u teleworkerov s vy$§imi hodnotami pracovnej angazovanosti, vnitornej pracovnej motivacie
asily potrieb vysSSieho stupfia zistime vysSSiu pracovnu spokojnost’ ako u teleworkerov
s niz§imi hodnotami na tychto Skalach. Tieto oCakavania st v stilade s dvojfaktorovou tedriou
motivacie a spokojnosti (Herzberg et al., 1959 in Kollarik, 2002), ale opierame sa aj o novSsiu
teoriu sebadeterminacie (self-determination theory). Podl’a jej autorov (Deci & Ryan, 1985 in
Ryan & Deci, 2000) je zakladom sebadeterminacie, ktorou vysvetluji dynamiku l'udske;j

motivacie, rozvoja osobnosti, celkovej zivotnej spokojnosti a osobnej pohody (well-being),
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snaha ¢loveka o naplnenie troch potrieb — potreba autonémie, potreba kompetencie a potreba
prislusnosti. Telepraca prispieva k lepSiemu uspokojeniu najmd prvych dvoch uvedenych
potrieb, preto ocakavame pozitivny vztah medzi pracovnou spokojnostou a troma uvedenymi

konsStruktami.

Pracovnd angaZovanost’ je miera, v akej chce byt jednotlivec angaZovany v praci
(Warr et al., 1979). Jedna sa pritom o pracu vo vSeobecnosti, nielen o aktualne zamestnanie.
Podl'a vyskumu Weissenberga a Gruenfelda (1968 in Warr et al., 1979) tato charakteristika

pozitivne koreluje s pracovnou spokojnostou.

Hypotéza 5: Teleworkeri s vySSou mierou pracovne] angazovanosti buda spokojnejsi ako

teleworkeri s nizSou mierou pracovnej angazovanosti.

Sila potrieb vysSieho stupiia je stupeit dolezitosti, aky jednotlivec priklad4d naplneniu
potrieb vysSieho stupfia, napr. potreby uznania, Uspechu, rastu/rozvoja, sebarealizacie,
zodpovednosti, autonomie, a pod. (Warr et al.,, 1979). Predpokladame, Ze vyhody, ktoré
prinasa telepraca, budi viest k vdcSej spokojnosti u teleworkerov so silnejSimi potrebami

vysSieho stupna.

Hypotéza 6: Teleworkeri so silnejSimi potrebami vysSieho stupiia budii spokojnejsi ako

teleworkeri so slabSimi potrebami vyssieho stupna.

Vnutornd pracovnd motivacia je miera, v akej chce jednotlivec vykonavat’ pracu co
najlepsie, aby dosiahol vlastné vnitorné uspokojenie (Warr et al., 1979). Jedna sa o postoj k
aktudlnemu zamestnaniu. Pozitivnhu korelaciu vnutornej pracovnej motivacie a pracovnej

spokojnosti potvrdili viaceré vyskumy, ktoré cituja Warr et al. (1979, s. 131).

Hypotéza 7: Teleworkeri s vy$Sou mierou vnutornej pracovnej motivacie budt spokojne;jsi

ako teleworkeri s nizSou mierou vnutornej pracovnej motivacie.
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2. Metody

2.1 Vyberovy subor

Vtejto casti strucne informujeme o vyberovom postupe a kritériach vyberu
participantov, sposobe zberu vyskumnych dat, charakteristikaich vyberového suboru

a problémoch a limitoch metodiky vyberu.
2.1.1 Vyberovy postup

Participantov pre naS vyskum sme ziskali kombinaciou technik zamerného

a lavinového'® vyberu. Kritériom vyberu participantov bolo splnenie troch podmienok:

1. Byt zamestnany/a na plny uvézok vo firme/organizacii *
2. Pracovat’ aspon jeden den v tyZdni, resp. asponl 5 dni do mesiaca z domu

3. Pracovat’ v takomto rezime minimalne posledné 3 mesiace

* Podmienka bola upresnend nasledovne: “Mdze ist' aj o pracu na zivnost, ale s
jednym dlhodobym hlavnym klientom, teda nie klasickd SZCO. Ide o to, aby ste boli de facto

sucast'ou organizacie, nie externym pracovnikom/¢kou.*

Prvé dve podmienky vyplyvaji z naSej definicie teleprace (vid'. kapitola 1.1.1), tretia
bola ddlezita, aby sme zamedzili tzv. efektu ,,svadobnej cesty* (honeymoon effect), ked’ze
v prvych mesiacoch ma moznost prace z domu zvycajne vyrazne pozitivny efekt na
spokojnost’. Po urcitej dobe sa spokojnost’ znizi na relativne stalu uroven (Ramsover, 1983 in
Golden & Veiga, 2005). Podmienky sme uviedli v iivode internetovej stranky s dotaznikom
(Priloha 1), prostrednictvom ktorej sme ziskavali data. Tym sme zabezpecili, Ze dotaznik

vypliiali participanti-teleworkeri vyhovujuci nasej definicii teleprace.

2.1.2 Sposob zberu vyskumnych dat

" tento spdsob vyberu participantov sa zvykne nazyvat’ aj technikou snehovej gule (snow-ball
technique)
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Informaciu o vyskume a dotaznik sme umiestnili na internet 17. februara 2010,
posledny participant, ktory bol zaradeny do vyskumu, vyplnil dotaznik 17. marca 2010. Po
zverejneni na internete sme informéciu o prebiehajicom vyskume zacali Sirit’ prostrednictvom
internetovych sociadlnych sieti (Facebook.com a komunitny portal Kyberia.sk) a taktiez
zaslanim informa¢ného emailu priatelom azndmym — profesionalom zroéznych oblasti —
ktorych sme poziadali, aby informaciu o vyskume preposlali 'ud’om, ktori zvyknt pracovat’
z domu a mohli by spiiat’ uvedené podmienky (takato Ziadost bola uvedena aj na samotnej
stranke s dotaznikom). Zaroveini sme kontaktované osoby poziadali o pripadné kontakty na
profesiondlov z oblasti personalistiky, ktori by ndam mohli pomdct’ pri hl'adani participantov
pre vyskum teleprace. Takymto spdsobom sme ziskali niekol’ko kontaktov, ktoré sme vyuzili v
druhej faze wvyberu. So Ziadostou o pomoc pri hladani participantov-teleworkerov
a spoloCnosti  podporujucich telepracu sme oslovili aj portdl Profesia.sk, Institut
zamestnanosti, Institut pre vyskum prace a rodiny a Zdruzenie pre rozvoj regionu Horna Nitra,
ktoré uskuto¢nilo slovensky vyskum teleprace vramci projektu EU snazvom EQUAL.
Zaroven sme vyhladali Clanky, v ktorych o praxi teleprace vo svojich spoloc¢nostiach
referovali pracovnici HR oddeleni a hovorcovia tychto spolo¢nosti. Vo vicSine pripadov sa
nam podarilo najst’ na internete kontakty na tieto osoby.

Nasledne sme prostrednictvom emailu kontaktovali priamo HR oddelenia Siestich
spolo¢nosti, o ktorych sme zistili, ze dlhodobo podporuji pracu zdomu: Orange, IBM,
Accenture, Dell, Petit Press a ui42. Kontaktované osoby z troch spolo¢nosti na naSu Ziadost’
vobec nereagovali, jedna HR manazérka v odpovedi uviedla, ze program teleprace uz v ich
spolo¢nosti nie je aktudlny, v jednej spolo¢nosti nam pracovnicka HR poskytla emailové
adresy zamestnancov-teleworkerov, a v jednom pripade nas HR manazérka informovala o

tom, ze informdaciu o vyskume preposlala kolegom-teleworkerom.

2.1.3 Charakteristika hlavného vyberového suboru

Celkovo sa do vyskumu zapojilo 74 teleworkerov. Z nich sme pri prvotnej analyze

vylucili sedem participantov — piati pracovali z domu menej ako 4 dni v mesiaci, jeden
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pracoval z domu kratSie ako tri mesiace a jeden pracoval iba na Ciastocny pracovny uvézok
popri Stadiu.

V d’al$ej analyze sme pouzili data od 67 participantov s vekovym rozpiatim od 23 do 43
rokov (priemerny vek 29 rokov). Vyberovy stbor tvori 27 zien (40,3%) a 40 muZov (59,7%).
19 participantov (28,4%) je zamestnanych v malych firmach (do 50 zamestnancov), 8
participantov (11,9%) v strednych firméch (50-500 zamestnancov) a 40 participantov (59,7%)
vo velkych firméach/korporaciach (nad 500 zamestnancov). Vac¢Sina participantov (N=44;
65,7%) pracuje v spolo¢nostiach z oblasti informacnych technoldgii. Ostatni participanti
pracuju pre spoloc¢nosti z oblasti marketingu a reklamy (N=6), médii a zurnalistiky (N=06),
bankovnictva a financii (N=3), priemyslu a vyroby (N=2), prava alegislativy (N=2),
distribicie a predaja (N=1), umenia a kultary (N=1), Skolstva, vedy a vyskumu (N=1), a
personalnych sluzieb (N=1). Z hladiska pracovnej pozicie su participanti prevazne
profesiondli — najmi technické pozicie v IT oblasti, finanéni a technicki analytici,
marketingovi Specialisti, i€tovnici, grafici, redaktori/editori, obchodnici (sales), konzultanti a
pod. Jeden participant uviedol namiesto pracovnej pozicie nazov firmy a jeden participant
uviedol ,,neuvadzam”. Nazvy viacerych pozicii obsahuju vyrazy manager a management, ale
istotu manazérskej pozicie v zmysle zodpovednosti za ¢innost’ oddelenia a vedenie 'udi mame
len v pripade Siestich participantov. Porovnanie teleworkerov z tohto hladiska (veduci
pracovnici vs. Specialisti) vSak nie je cielom vyskumu.

Participanti s vo svojich spolo¢nostiach zamestnani od 3 mesiacov do 8 rokov,
priemerna diZka prace vo firme na konkrétnej pozicii v nasom subore je takmer 41 mesiacov.
Dizka teleprace sa pohybuje od 3 mesiacov do 6 rokov, priemer je 23 mesiacov. Dve tretiny
participantov pracuji z domu jeden alebo dva dni tyZzdenne, avSak priemerny rozsah teleprace
v nasom subore je 44,4% pracovného tyzdina (priblizne 18 hodin tyZdenne, ¢iZe viac ako dva
dni do tyzdna). Priemer zvySuje 15 participantov, ktori na dial’ku pracuju viac ako tri dni

tyzdenne, priCom 8 participantov uviedlo, ze pracuju len z domu.

2.1.4 Rozdelenie vyberového stiboru na Ciastkové sabory

Autori vyskumov, na zdklade ktorych bol popisany a verifikovany vztah medzi

rozsahom teleprace a pracovnou spokojnost'ou, pracovali shomogénnymi vzorkami
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participantov pracujucich vo velkych nadnarodnych spolo¢nostiach z oblasti IT (Golden,
2006; Golden & Veiga, 2005; Virick et al., 2010), pricom v dvoch z uvedenych vyskumov
tvorili muzi viac ako 80% vzorky. Vzhl'adom na to, Ze naSa vyskumna vzorka je v tomto
smere omnoho heterogénnejsia, rozhodli sme sa hypotézy testovat’ okrem hlavného suboru aj
na Ciastkovych stuboroch. VysSie popisany vyberovy subor sme preto rozdelili na Sest
¢iastkovych stborov podla troch kritérii — oblast’ zamerania spolo¢nosti (IT — N=44; iné¢ —
N=23), velkost’ spolo¢nosti (velké firmy/korporacie — N=40; malé a stredné firmy — N=27) a
pohlavie (zeny — N=27; muzi — N=40). Cielom je overenie naSich hypotéz pre kazdy subor
samostatne a odhalenie pripadnych Specifickych vztahov medzi premennymi v tychto
suboroch. Zakladné charakteristiky Ciastkovych suborov su uvedené v tabul’kach ¢. 9, 10 a 11

v Prilohe 2.

2.1.5 Problémy a limity metodiky vyberu

Pri zamernom a lavinovom vybere participantov nie je jednoduché zabezpecit
reprezentativnost vyberového suboru. V pripade nasho vyskumu bola tato tloha o to
zlozitejsia, ze nepozname ani samotnu populéciu teleworkerov na Slovensku, ked’ze vysledky
slovenskych vyskumov teleprace (1.1.7) nemozno povazovat za reprezentativne. Na problém s
vycerpavajucou odpoved’ou na otazku ,,Kto su teleworkeri?” pritom narazili aj autori vacsich
vyskumov v zahrani¢i (napr. Bailey & Kurland, 2002). Je zrejmé, ze bez poznania kritérii
reprezentativnosti tejto populacie nie je mozné spravit’ ani reprezentativny vyber. Z toho
doévodu sme niektoré demografické udaje (rodinny stav, vzdelanie, bydlisko...) o
participantoch vobec nezistovali — tieto informdacie st vzhl'adom na naSe ciele irelevantné a
boli by jednak zbyto¢nou pritazou pri spracovani dat, ale aj pre samotnych participantov pri
vypliiani dotaznika. Napriek tomu sme si vedomi, Ze ich absencia patri medzi nedostatky
vyskumu.

Viaceri autori v popise populdcie teleworkerov hovoria o dvoch skupinach
teleworkerov — na jednej strane nekvalifikovana administrativna pracovna sila a na druhej
strane kvalifikovani profesionali-Specialisti (Bailey & Kurland, 2002; Di Martino & Wirth,
1990; Huws, 1990). Participanti nasho vyskumu patria do druhej kategoérie, avSak ani

reprezentativnost’ naSej vzorky vzhl'adom na populaciu slovenskych profesionalov pracujucich
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z domu nie je jednoznacnd. Verime, Ze aj napriek tomu je vyskum prinosom pre vyskum
teleprace na Slovensku.

Dal§im limitom vyberu participantov je to, Ze sme nezaznamenali, akym sposobom sa
participanti k naSmu dotazniku dostali. Bolo by urcite zaujimavé a pre d’alSich vyskumnikov
prinosné vediet, aky podiel participantov tvoria l'udia, ktori sa o vyskume dozvedeli na
zéklade informacného emailu priamo od autora Studie, kol’ko participantov naslo informaciu o
vyskume cez internetové socidlne siete, kol'ki dotaznik vyplnili na zaklade podnetu od
zamestnavatela a kol’ki sa o nom dozvedeli od inych teleworkerov, ¢o by preverilo potencial
»lavinového efektu” vyberu. Institit pre vyskum zamestnanosti dokonca informéciu o
vyskume s vyzvou pre teleworkerov a odkazom na dotaznik zverejnil na svojej webove;j
stranke'®, nevieme viak nakolko bola tato aktivita uspesna. V pripade podobného vyberového
postupu preto odporucame uviest’ v dotaznikoch aj otazku, ktord by umoznila vyhodnotit’

uspesnost’ roznych komunikac¢nych kanalov pri vybere participantov.

2.2 Metodiky vyskumu — operacionalizicia premennych

Nas vyskum je z velkej Casti replikou vyskumu Goldena a Veigu (2005). Na meranie
rozsahu teleprace, vzajomnej zavislosti kolegov pri rieSeni pracovnych tloh (task
interdependece), volnosti jednania arozhodovania o praci (job discretion) avolnosti pri
plénovani pracovnej Cinnosti (work scheduling latitude) sme pouzili rovnaké metodiky ako
spomenuti autori. Pracovnu spokojnost, pracovnu angazovanost (work involvement), silu
potrieb vysSieho stupna (higher-order need strenght) a vnutorni pracovnu motivaciu (intrinsic
job motivation) sme merali s pouzitim $kal, ktoré¢ vyvinuli Warr et al. (1979). V pripravne;j
faze vyskumu sme vSetky pouzité Skaly podrobili spatnému prekladu. Najprv originalne
metodiky prelozili z anglického do slovenského jazyka a nasledne sme poziadali nezavislého
odborného prekladatela o spitny preklad do anglického jazyka. Slovensky preklad bol
nasledne v spolupraci s prekladatel'om korigovany na zaklade porovnania spatného prekladu s
originalnymi anglickymi verziami metodik. Findlna verzia dotaznika s jednotlivymi Skalami je

v Prilohe 1.

' http://www.iz.sk/sk/spravy/vyskum-prace-z-domu
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Pracovna spokojnost’

Na meranie pracovnej spokojnosti sme pouzili $kélu, ktorej autormi st Warr et al.
(1979). Vyhodou tejto metodiky je, Ze zahffia spokojnost’ s vonkajSimi aj vnatornymi
charakteristikami prace a zaroven neobsahuje prili§ vela poloziek. Participanti v povodne]
sedemstupniovej Skale (nespokojnost-spokojnost’) hodnotia 15 charakteristik svojho sucasné¢ho
zamestnania. My sme pouzili pat'stupiiovi hodnotiacu Skalu a povodnu charakteristiku prace
,Fyzické pracovné podmienky — pracovné prostredie” sme rozdelili na ,,Pracovné prostredie —
doma” a ,,Pracovné prostredie — na pracovisku®, ¢im sa pocet poloziek zvysil na 16. Sucastou
Skaly je aj d’alSia (v naSom pripade v poradi sedemnasta) polozka ,,Ak zoberiete do tvahy
vSetky aspekty, ako ste celkovo spokojny/a s Vasim zamestnanim?, ktord je sama osebe
indikatorom subjektivne vnimanej celkovej pracovnej spokojnosti'’ (overall job satisfaction).
Za hlavny indikator pracovnej spokojnosti vSak v nasom vyskume povazujeme celkova
pracovnu spokojnost’ (fotal job satisfaction), ktora je vyjadrena sumacnym indexom prvych 16
poloziek. Vnutorna konzistencia (reliabilita) tejto Skaly v naSom vyskume je Cronbachovo a =
0,868. Podl'a vzoru Warra et al. (1979) sme polozky rozdelili do dvoch kategorii, aby sme
mohli zvIast merat’ aj jednotlivé komponenty pracovnej spokojnosti. Vnutornd pracovna
spokojnost’ (intrinsic job satisfaction) vyjadruje spokojnost’ s vnutornymi charakteristikami
prace. Tato subskalu tvori 7 poloziek, napr. ,,R6znorodost’ Vasej prace (v naSom vyskume st
to polozky €. 3, 5, 7, 9, 11, 13 a 15). Reliabilita: a = 0,815. VonkajSia pracovna spokojnost’
(extrinsic job satisfaction) vyjadruje spokojnost’ s externymi faktormi, ako st spominané
fyzické podmienky prace, platové ohodnotenie, sposob riadenia spoloc¢nosti a pod. Subskalu

tvori 9 poloziek (1, 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16). Reliabilita: o = 0,749.

Rozsah teleprace

Participantov sme poziadali, aby v hodinach vyjadrili pomer prace zdomu pocas
svojho bezného pracovného tyzdna. Poziadavku sme upresnili uvedenim prikladu: ,,napr.

16/40 — tzn. Vas prac. tyzden ma 40 hodin, z toho 16 hodin pracujete z domu*. Na verifikaciu

7V dalsich ¢astiach ho oznadujeme ako ,,celkova pracovna spokojnost’ (sebahodnotenie)*, resp.
sebahodnotiaci indikator pracovnej spokojnosti
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tejto informécie sme ich taktiez poziadali, aby uviedli priemerny pocet dni v mesiaci, pocas
ktorych zvyknt pracovat z domu. Vzhladom na to, Ze participanti uviedli rozne tdaje o
celkovej pracovnej dobe (od 30 do 55 hodin tyzdenne), pred testom reliability sme pomer
tyzdennej prace zdomu prepocitali na percentd. Reliabilitu sme testovali pouzitim
Spearmanovho korela¢ného koeficientu medzi uvedenym tyZzdennym a mesacnym
ukazovatelom rozsahu teleprace (Spearmanovo p = 0,874; p = 0,000). V d’alSej analyze
sme pracovali s percentudlnym vyjadrenim rozsahu teleprace pocas bezného pracovného

tyzdita.

Vzajomna zavislost’ kolegov pri rieSeni pracovnych tloh

Na meranie sme pouzili Skalu, ktorej autormi si Pearce a Gregersen (1991). Vyska
skore hovori o tom, nakol’ko 'udia vnimaji potrebu vzajomnej spoluprace s ostatnymi ¢lenmi
timu/organizacie pri rieSeni pracovnych uloh. Participanti na pét'stupnovej Skale (sthlasim-
nesuhlasim) hodnotili 5 vyrokov, napr. ,,Pri svojej praci uzko spolupracujem s kolegami‘. Test
vnutornej konzistencie poloziek Skaly preukazal vybornu reliabilitu tejto metodiky (o =
0,853). Indikatorom je sumacny index piatich poloziek, ide o kardindlnu premenn.

Pre ucel porovnania pracovnej spokojnosti u skupin participantov s vyS§im a niz$im
skore na tejto Skale, sme vytvorili nominalnu premennt. V skupine s nizSim skoére su
participanti, ktorych sumacény index < 3,4 (podla 40. percentilu Skaly) a v skupine s vySSim
skore su participanti, ktorych sumacény index > 4,0 (podl’a 60. percentilu $kaly). Participanti so
skore medzi tymito hodnotami st z porovnania vyluceni, premenna je teda dichotomicka.
Takéto rozdelenie participantov sme uprednostnili pred rozdelenim podl'a medianu (median
split), v ktorom by dosSlo k skresleniu, pretoze v skupinach by boli participanti s vel'mi
blizkymi hodnotami sumacného indexu. Naopak, ak by sme pri porovnani skupin brali do

uvahy len prvy a stvrty kvartil, prisli by sme o podstatnu Cast’ vzorky.

VolPnost’ jednania a rozhodovania o praci

Pouzili sme skalu, ktort vyvinul Langfred (2000). Participanti v nej vyjadruju stupen

svojej autondomie pri vykone pracovnej ¢innosti tym, ze na patstupnovej Skdle (mala-vel’ka;
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sklonované podl'a konkrétnej otdzky) odpovedaju na 4 otdzky o svojich pravomociach pri
jednani a rozhodovani o svojej praci, napr. ,,Akil mate kontrolu nad tempom svojej prace?*.
Ukazovatel reliability Cronbachovo a pre tato Skalu sa v inych vyskumoch pohyboval medzi
hodnotami 0,71 a 0,90 (Golden & Veiga, 2005, s. 307). V nasom vyskume je vnuatorna
konzistencia Skaly nizka (o = 0,599), no ani vynechanim niektorej z poloziek nebolo mozné
reliabilitu skély zvysit'. Indikatorom je sumacny index Styroch poloziek.

Na porovnanie pracovnej spokojnosti u skupin s roznym stupiiom volnosti jednania
sme vytvorili nominalnu dichotomicktl premenna. V skupine s nizSim skére st participanti,
ktorych sumacny index < 3,0 (podla 40. percentilu Skaly) a v skupine s vyS$Sim skére su

participanti, ktorych sumacny index > 3,5 (podl'a 60. percentilu skaly).

VolPnost’ pri planovani pracovnej ¢innosti

Pouzili sme Skalu od Piercea a Newstroma (1983), v ktorej participanti vyjadruja
mieru volnosti rozhodovania o vlastnom pracovnom rozvrhu vzh'adom na svojho poziadavky
prace, nadriadeného a kolegov. Na pit'stupiiovej Skale (mald-vel’ka) odpovedaju na 5 otazok,
napr. ,,Nakol'ko si mézete sdm/sama urcit’ svoj pracovny rozvrh?. Test vnutornej konzistencie
poloziek skaly preukazal vybornu reliabilitu tejto metodiky (a = 0,847). Indikatorom je
sumacny index piatich poloziek.

Rovnako ako pri vyssSie uvedenych skalach sme vytvorili dichotomicka premennu. V
skupine s niz§im skore su participanti, ktorych sumacny index < 3,6 (podl'a 40. percentilu
Skaly) a v skupine s vyS$§im skére s participanti, ktorych sumacény index > 4,0 (podla 60.

percentilu skaly).

Pracovna angaZovanost’

Na meranie sme pouzili metodiku od Warra et al. (1979), pomocou ktorej zistujeme
dolezitost’ prace v hodnotovom rebricku ¢loveka, resp. mieru, v akej sa chce Clovek v ramci

svojho pracovného Zivota angazovat’. Skala meria postoje voci praci vSeobecne, nielen postoj

k sa¢asnému zamestnaniu. Participanti na pat'stupniovej Skéle (nestihlasim-sthlasim) hodnotia
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6 vyrokov, napr. ,,Rychlo by som sa zacal/a nudit, ak by som nemal/a pracu®. Reliabilita

skaly: o = 0,796. Indikatorom je sumacny index Siestich poloziek.

Sila potrieb vysSieho stupna

Pouzili sme Skalu od Warra et al. (1979), ktora meria silu vysSich potrieb v suvislosti
s pracou, napr. potrebu sebauplatnenia a sebaaktualizacie. Podobne ako pri predchadzajuce;j
Skale ide o pracu vo vSeobecnosti, nielen sucasné¢ zamestnanie. Participanti na pét'stupiiovej
Skale (neddlezité-dolezité) hodnotia 6 charakteristik prace, napr. ,,Prilezitost’ ucit’ sa nové
veci“. Reliabilita Skaly je na tesne pod Ziaducou uroviiou (a = 0,689), ale ani vylucenim

niektorej z poloziek ju nebolo mozné zvysit. Indikatorom je sumacny index Siestich poloziek.

Vnutorna pracovna motivacia

Warr et al. (1979) taktiez vyvinuli skalu, ktorou meriame osobné postoje participantov
k svojmu sGcasnému zamestnaniu, presnejSie ich vnatorni motivaciu robit’” svoju stcasnu
pracu dobre. Slovo ,,vnutornd* tu vyjadruje zameranie $kaly na meranie motiva¢nych faktorov
vychadzajucich zvnutra, ako s0 napr. zaluba v predmete Cinnosti alebo potreba
sebauplatnenia, na rozdiel od vonkajSich motivatorov (plat, benefity, atd’.). Participanti na
patstupnovej Skdle (nesuhlasim-suhlasim) hodnotia 6 vyrokov, napr. ,,Citim osobné
uspokojenie, ked’ svoju pracu vykonavam dobre®. Reliabilita §kaly: o = 0,753. Indikatorom je

sumacny index Siestich poloziek.

Kontrolné premenné

Kontrolnymi premennymi, podobne ako u Goldena a Veigu (2005), boli v naSom
vyskume vek a dizka teleprace apridali sme kontrolni premennti diZka zamestnania
v organizacii. Velkost a oblast’ pdsobenia organizacie, ako ajpohlavie sme pouzili na
rozdelenie suboru na Ciastkové subory, ako bolo popisané vysSie. Informacie o dévodoch

prace z domu sme vyuzili iba v ramci deskriptivnej analyzy.

62



Hodnoty tychto premennych sme ziskali otvorenymi alebo uzavretymi otazkami (vid'.
dotaznik v Prilohe 1). Pohlavie a vel'kost’ organizacie sme kodovali Standardnym spdsobom
ako nominalne premenné. Z hladiska oblasti posobenia organizacie sme pri kodovani pre
potreby deskripcie stiboru vylucili dve moznosti odpovede pouzité v dotazniku ,,Reality —
predaj, prenajom nehnutelnosti a ,,Statna sprava“, nakolko Ziadny z naSich participantov
nepracuje v niektorej z tychto oblasti. Pridali sme oblast’ ,,Personalne sluzby*, nakolko ta
medzi moznostami uvedena nebola (participant v tomto pripade vyuzil moznost’ uviest’ ina
oblast’). Vzhl'adom na nizke pocty participantov z inych oblasti nez IT sme pre d’alSiu analyzu
subor podla oblasti posobenia rozdelili iba na dve skupiny: 1-IT a2-iné (nomindlna
premennd). Dovody prace z domu boli kodované podl'a dotaznika, zistovali sme frekvencie
jednotlivych odpovedi (vysledky st uvedené v Casti 3.1.1). Vek sme ponechali v rokoch, ale
dizku zamestnania v organizacii a dizku teleprace sme pred analyzou prepocitali na mesiace

(kardinalne premenné).

2.3 Operacionalizované hypotézy

Hypotéza 1: Rozsah teleprace (percentudlne vyjadrenie rozsahu prace z domu pocas bezného
pracovného tyzdia) signifikantne koreluje so suma¢nym indexom Skaly celkovej pracovnej
spokojnosti (total job satisfaction). Pri kvadratickej regresii je tento vztah vyjadreny krivkou
v tvare obratené¢ho U.

Poznamka: Hypotézu 1 budeme testovat’ pre hlavny subor aj pre Ciastkové vyberové subory.

Hypotéza 2: Skupina teleworkerov s niz§im skore v skéale vzajomnej zavislosti kolegov ma
v celom rozsahu teleprace vyssie skoére v skéle celkovej pracovnej spokojnosti ako skupina
teleworkerov s vyssim skore v §kale vzajomnej zavislosti.

Hypotéza 3: Skupina teleworkerov s vy$$Sim skére v Skale volnosti jednania pri praci ma
v celom rozsahu teleprace vyssie skoére v skéle celkovej pracovnej spokojnosti ako skupina
teleworkerov s niz§im skore v Skale volnosti jednania.

Hypotéza 4: Skupina teleworkerov s vysSim skore v Skéale volnosti pri planovani pracovnej
¢innosti ma v celom rozsahu teleprace vyssie skore v Skale celkovej pracovnej spokojnosti ako

skupina teleworkerov s niz§im skore v Skale vol'nosti pri planovani pracovnej ¢innosti.
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Poznamka.: Hypotézy 2-4 budeme testovat’ pre subory, v ktorych sa preukaze Statisticky

signifikantny vztah medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou (H1).

Hypotéza 5: Medzi sumaénymi indexami $kéaly pracovnej angazovanosti a Skaly pracovne;j
spokojnosti je signifikantna pozitivna korelacia.

Hypotéza 6: Medzi sumaénymi indexami Skaly vnutornej pracovnej motivacie a Skaly
pracovnej spokojnosti je signifikantna pozitivna korelacia.

Hypotéza 7: Medzi sumaénymi indexami $kéaly vnutornej pracovnej motivacie a skaly sily
potrieb vysSieho stupnia je signifikantnd pozitivna korelécia.

Poznamka.: Hypotézy 5-7 budeme testovat’” pre hlavny subor aj pre Ciastkové vyberoveé

subory.

2.4 Vyskumny plan

Vyskum je deskriptivno-korelatny. Jednym z naSich cielov bolo popisat, v akych
oblastiach slovenski teleworkeri pracuju (vid’. popis vyskumného stiboru), aké su ich dovody
prace z domu, ako dlho pracuju zdomu av akom rozsahu (kontrolné premenné + rozsah
teleprace). V druhom kroku sme hladali a overovali vztahy medzi premennymi, ktoré
charakterizuji pracu, aj samotnych participantov a ich postoje. Vyskum je verifika¢ny, ked’ze
nasim hlavnym cielom bolo overenie teorie o vztahu pracovnej spokojnosti pri telepraci
(Golden, 2002; Golden & Veiga, 2005) a vplyvu roznych charakteristik prace na tento vztah.
Zarovenn sme hladali vztahy medzi pracovnou spokojnostou a individudlnymi postojmi

teleworkerov k praci vSeobecne aj ku svojmu suc¢asnému zamestnaniu.

2.5 Sposob spracovavania a analyzy vyskumnych dat

Ziskané data boli spracované v pocitatovom programe SPSS (Statisticky balik pre
socidlne vedy). Pri vyhodnocovani a analyze udajov sme pouzili test vnutornej konzistencie
(koeficient Cronbachovo alfa) na zistenie reliability $kal a Spearmanov koeficient korelacie
(Spearmanovo rho) na vyjadrenie korelacii medzi premennymi. Ked'Ze na zaklade Goldenovej

teorie (Golden, 2002; Golden & Veiga, 2005) predpokladdme zavislost medzi rozsahom
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teleprace a pracovnou spokojnostou, tento vztah sme (v pripade Statisticky signifikantnej
korelacie) testovali formou regresnej analyzy. Statistickt signifikanciu regresnych modelov
sme overili prostrednictvom Fisherovho F-testu. Pri testovani hypotéz 2, 3, a4 (v pripade
potvrdenia H1) sme porovnavali dva nezavislé vybery s pouzitim Studentovho t-testu.
Z dovodu malej vzorky a nenormalneho rozloZenia sme rozdiely medzi skupinami testovali aj
s pouzitim neparametrického Mann-Whitneyho U-testu. Vecnu signifikanciu vysledkov tohto
porovnania sme vyjadrili prostrednictvom Cohenovho d, ktoré sme vypocitali v Statistickom

programe G*Power.
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3. Vysledky

V deskriptivnej Casti vysledkov prezentujeme frekvencie uvedenych dovodov prace
zdomu a frekvencie rozsahu teleprace vnaSom vyskumnom subore. Uvadzame
tieZ univariacnu analyzu vsetkych premennych, ktoré sme neskor podrobili korelacnej analyze.
Kapitola Vysledky je dalej rozdelena na niekol'ko casti podla analyzovanych suborov.
V kazdej z tychto Casti su prezentované vysledky korelacnej a (v pripade potvrdenia HI)
regresnej analyzy pre dany subor. V ramci takto Strukturovanych vysledkov je postupne

overena platnost’ hypotéz pre hlavny stbor a ¢iastkové subory.
3.1 Desktriptivna Statistika
3.1.1 Dovody prace z domu a rozsah teleprace

Vicsina participantov uviedla dva alebo tri dovody prace zdomu. NajcastejSie
uvadzali moznost' neruSene pracovat (50,7%), nasleduje vyhnutie sa doprave (47,8%),
zladenie prace s rodinou a iniciativa zamestnavatela (oba po 26,9%). Strnast’ participantov
(20,9%) uviedlo okrem tychto aj iné dovody, konkrétne zdravotné ddvody (4x), charakter
prace (4x — napr. ,,praca nevyzaduje pritomnost’ na pracovisku), pohodlie (3x — napr. vyrok

,dobre sa mi pracuje v pyzamku* alebo ,,domadca strava*), stidium (2x) a praca nadcas (1x).

Tabulka ¢. 1: Dovody prace z domu — frekvencie

N =67 Pocet odpovedi | % zo suboru
moznost’ nerusene pracovat’ 34 50,7
vyhnutie sa zdihavej a nakladnej doprave 32 47,8
zladenie préce so starostlivost'ou o rodinu 18 26,9
iniciativa/podnet zamestnavatel’a 18 26,9
iné¢ dovody (pohodlie, zdravotné dévody...) 14 20,9
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Frekvencie rozsahu teleprace st uvedené v nasledujucej tabul’ke s grafom. Viac ako
dve tretiny participantov (67,2%) pracuje zdomu jeden alebo dva dni do tyzdna. 8

participantov pracuje iba z domu.

Tabulka ¢. 2: Rozsah teleprace — frekvencie

Rozsah teleprace | PoCet participantov | Percento Percento participantov
(%) (N=67) participantov (kumulativne)
20 17 25,4 25,4

25 8 11,9 37,3

30 8 11,9 49,3

35 1 1,5 50,7

40 11 16,4 67,2

50 6 9,0 76,1

60 1 1,5 77,6

75 3 4.5 82,1

80 2 3,0 85,1

90 2 3,0 88,1

100 8 11,9 100,0

Graf ¢. 1: Rozsah teleprace — frekvencie
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3.1.2 Univaria¢na analyza premennych

V tabul’ke ¢. 3 st uvedené priemery, mediany, Standardné odchylky a koeficienty
strmosti a Sikmosti pre vSetky premenné, ktoré sme vyuzili pri testovani hypotéz, ako aj pre
kontrolné premenné vek, dizka zamestnania v organizacii a dizka teleprace. Tieto udaje ndam
poskytuju informacie o normalite rozlozenia hodndt jednotlivych premennych. Pracovna
spokojnost’ ani rozsah teleprace nie st normalne rozlozené, preto sme sa v dalSom kroku
analyzy rozhodli pre pouzitie neparametrického Spearmanovho koeficientu korelécie.

Vysledky univariac¢nej analyzy pre ¢iastkové vyberové subory st uvedené v Prilohe 2.

Tabulka ¢. 3: Univariacna analyza premennych pre hlavny vyberovy subor

N =67 Priemer | Median | St. odchylka | K. §ikmosti | K. strmosti
vek (roky) 28,96 28,00 3,847 1,306 2,888
dlzka zamestnania v 40,76 | 36,00 | 25919 0,761 -0,400
organizacii (mesiace)

dizka teleprace (mesiace) 23,01 24,00 15,435 0,835 0,637
rozsah teleprace (%) 44,40 35,00 27,531 1,050 -0,285
vzajomna zéavislost’ kolegov i i

pri préci (sum. index) 3,57 3,60 0,900 0,284 0,815
vol'nost jednania a rozh. o

préci (sum. index) 3,33 3,25 0,829 -0,140 -0,867
vol'nost’ pri planovani prac. 371 4.00 0.848 0770 0.373
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovnd angazovanost 3,84 | 4,00 0,684 ~1,409 4,130
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
potreby vySSicho stupiia 423 | 433 0,427 20,062 20,990
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vnutorns pracovna 4,08 | 4,00 0,564 -0,293 0,017
motivacia (sum. index)

celkova pracovnd spok. 3,90 | 4,00 0,800 -0,904 1,868
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
celkova pracovnd spok. 3,60 | 3,56 0,539 0,124 0,123
(vlastné hodnotenie) ’ ’ ’ ’ ’
vnutornd pracovnd spok. 3,58 | 3,57 0,626 -0,289 -0,170
(komponent) ’ ’ ’ ’ ’
vonkaj$ia pracovna spok. 3.61 356 0.547 20.059 0209
(komponent) ’ ’ ’ ’ ’
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3.2 Pracovna spokojnost’ pri telepraci — testovanie hypotéz

Pre kazdy stbor sme robili samostatnii analyzu, preto je tato Cast prezentacie

vysledkov spojena s testovanim hypotéz rozdelena podrla jednotlivych suborov.

3.2.1 Hlavny vyskumny subor (N=67)

Vysledky korelagnej analyzy pre hlavny stbor st uvedené v tabulke &. 4. Statisticky
signifikantné korelacie (pri hladine vyznamnosti: p < 0,01) st zvyraznené boldom a dvoma
hviezdickami. Vzhladom na naSe hypotézy je ddlezit¢, ze medzi rozsahom teleprace

a sumacnym indexom prac. spokojnosti nie je vyznamna koreléacia (p = 0,229; p = 0,062).

Graf ¢. 2: Vizualizacia hodnot rozsahu teleprdace (x) a prac. spokojnosti (y) pre hlavny subor
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Rozsah teleprace nekoreluje ani s ostatnymi indikatormi pracovnej spokojnosti
(sebahodnotenie, vnutornd a vonkajSia prac. spokojnost’). Korelacnd analyza teda
nepreukazala vzt'ah medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou. Hypotéza 1 sa pre
hlavny subor nepotvrdila. Kedze HI1 nie je platnd, hypotézy 2, 3 a 4 pre hlavny subor
netestujeme (ich predpokladom je totiz signifikantny vzt'ah medzi rozsahom teleprace a prac.
spokojnost'ou).

Medzi suma¢nymi indexami pracovnej angazovanosti a pracovnej spokojnosti taktiez
nie je Statisticky vyznamnd korelacia (p = 0,236; p = 0,054). Hypotéza 5 pre hlavny subor nie
je platnd. Medzi indikatorom sily potrieb vysSieho stupiia a sumaénym indexom pracovnej
spokojnosti je iba slaba korelécia, ktord pri stanovenej hladine vyznamnosti (p < 0,01) nie je
Statisticky signifikantna (p = 0,275; p = 0,024). Hypotéza 6 sa teda v rdmci hlavného stiboru
taktiez potvrdila. Vnutornd pracovna motivacia Statisticky vyznamne koreluje s pracovnou
spokojnostou (so sumacnym indexom: p = 0,391; p = 0,001 / so sebahodnotiacim
indikatorom: p = 0,395; p = 0,001 / aj s vnltornou pracovnou spokojnostou: p = 0,420; p =
0,000). Vo vsetkych troch pripadoch ide o stredne silné pozitivne korelacie. Hypotéza 7 sa pre
hlavny subor potvrdila.

V ramci hlavného suboru sme zistili viacero Statisticky vyznamnych vzt'ahov medzi
premennymi. Napriklad vek participantov pozitivne koreluje s rozsahom teleprace (p = 0,333;
p = 0,006) a negativne s pracovnou angazovanostou (p = -0,344; p = 0,004). Rozsah teleprace
okrem veku pozitivne koreluje aj s vntitornou pracovnou motivaciou (p = 0,313; p = 0,010).
Dalsie vztahy su logické a o¢akavané a vic¢sina z nich sa opakuje vo vietkych vyberovych
suboroch. Ide o vztahy medzi indikdtormi prac. spokojnosti, vztahy medzi jednotlivymi
charakteristikami prace (vzdjomna zavislost kolegov, volnost jednania a volnost pri
plénovani prace), vztahy medzi indikdtormi individudlnych charakteristik a postojov k praci
(prac. angazovanost, potreby vysSieho stupna a vnutornd prac. motivacia) a vztah medzi
vekom participantov a diZkou zamestnania v organizacii (vid’ tabulku &. 4, s. 70). Aj v pripade
¢iastkovych suborov preto budeme uvadzat iba tie vztahy, ktoré sa priamo tykaju hypotéz,

a zo Statisticky vyznamnych korelacii tie, ktoré st vynimocné pre dany vyskumny stubor.
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3.2.2 Teleworkeri zamestnani v spolo¢nostiach z oblasti I'T (N=44)

Vysledky korelacnej analyzy pre IT stbor st uvedené v tabulke ¢. 18 v Prilohe 3.
Medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou je Statisticky vyznamna korelacia (so
sumaénym indexom: p = 0,414; p = 0,005 / so sebahodnotiacim indikdtorom: p = 0,393; p =
0,008 / s vonkajSou pracovnou spokojnostou: p = 0,412; p = 0,005). Vo vSetkych troch
pripadoch ide o stredne silnu pozitivnu korelaciu. Hypotéza 1 predpoklada, ze tento vztah je
nelinearny a vyjadruje ho krivka v tvare obrateného U. Preto sme tento vzt'ah d’alej podrobili
linearnej a kvadratickej regresii, pritom rozsah teleprace, resp. rozsah teleprace’ sme
povazovali za nezavislu premennt a pracovnu spokojnost’ (sumacny index) za zavisle

premennt. Vysledok regresnej analyzy je znazorneny v grafe €. 3 a popisany v tabulke €. 5.

Graf ¢. 3: Nelinearny vztah medzi rozsahom teleprdace (x) a sumacnym indexom pracovnej

spokojnosti (y) pre subor participantov pracujucich v IT sektore

5.004

4.50+

00

4.004

3.509

3.004

celkova pracovna spokojnost’ (sumacny index)

R, Linear = 0.103

2.504
R, Quadratic =0.197

2.004

T T T T T
20 40 60 80 100

rozsah telepriace

72



Tabulka ¢. 5: Linearna a kvadraticka regresia — vztah rozsahu teleprace (nezavisla

premennd) a pracovnej spokojnosti (zavisle premenna)

Vyjadrenie | Korelacny | Koef. deter- | Upraveny k. | Beta F Sign. (p)
vztahu koef. (R) | minacie (R?) | determinacie | koeficient gn-p
Linearne 0,320 0,103 0,081 2,079 4,807 0,034
Kvadratické 0,444 0,197 0,158 -1,785 5,043 0,011

Korela¢ny koeficient R je vyssi pri kvadratickom modeli ako pri linedrnom. Takisto je
vy§§i aj koeficient determinacie R?, ktorého hodnota vyjadruje, aky podiel variability zavisle
premennej (v naSom pripade sumacny index celkovej prac. spokojnosti) vysvetluje regresny
model. Linearny model vysvetluje 10,3% spolo¢nej variability rozsahu teleprace a pracovnej
spokojnosti, kym kvadratické vyjadrenie vztahu tychto premennych vysvetluje 19,7%
spolo¢nej variability. Zaroven Fisherov F-test preukézal, ze kvadraticky model je Statisticky
0,01 (F = 5,043; p = 0,011 / oproti
linearnemu modelu: F = 4,807; p = 0,034). Ako uvadzaju Golden & Veiga (2005, s. 309),

signifikantnej$i a blizi sa k hladine vyznamnosti p <

negativna hodnota Beta (Standardizovany koeficient regresie) pri kvadratickej regresii je
indikatorom toho, Ze ide o vztah vyjadreny krivkou v tvare obrateného U. To preukazuje aj
vysSie uvedeny graf ¢. 3. Hypotéza 1 sa pre IT stubor potvrdila.

Hypotézy 2, 3 a 4 testujeme porovnanim pracovnej spokojnosti u nezavislych vyberov,
ktoré tvoria vzdy dve skupiny participantov s vyS§Sim a nizS§im skore vzajomnej zavislosti
kolegov pri praci (H2), vol'nosti jednania a rozhodovania o praci (H3) a vol'nosti pri planovani
prac. ¢innosti (H4). Skupiny sme porovnavali s pouzitim Studentovho t-testu pre dva nezavislé

vybery, uvadzame vsak aj vysledky neparametrického Mann-Whitneyho testu.

Tabulka ¢. 6. Porovnanie pracovnej spokojnosti u skupin teleworkerov s nizsim a vyssim skore
vzajomnej zavislosti kolegov pri praci

vzajomna zavislost’ kolegov prac. spokojnost Standardna | Standardna

ri praci - dve skupiny N (prlemer sum. odchylka chyba priemeru
P indexu)
nizka (skore nizsie ako 3,4) 17 3,629 0,587 0,142
vysoka (skore vyssie ako 4,0) | 15 3,546 0,575 0,148
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t-test rovnosti priemerov neparametricky test | vecna sig.
stupne . rozdiel y Mann- .
t volnosti | > & (2: medzi St.' chybq Whitney SIE- (2: Cohenovo d
smerna) . . | diferencie smerna)
(df) priemermi U
0,403 30 0,690 0,083 0,206 120,5 0,791 0,143

Rozdiel v pracovnej spokojnosti medzi teleworkermi s nizsim a teleworkermi s vy$sim

stupniom vzajomnej zavislosti kolegov pri praci nie je Statisticky signifikantny — t (30) =

0,403; p = 0,690. Hypotéza 2 sa nepotvrdila.

Tabulka ¢. 7: Porovnanie pracovnej spokojnosti u skupin teleworkerov s nizsim a vyssim skore
volnosti jednania a rozhodovania o praci

vol’nost’ jednania a rozh. o N ??;;E?EEJIE ost Standardna | Standardna
praci - dve skupiny ill: dexu) ) odchylka chyba priemeru
nizka (skore nizsie ako 3,0) 15 3,613 0,478 0,123
vysoka (skore vyssie ako 3,5) | 14 3,594 0,588 0,157
t-test rovnosti priemerov neparametricky test | vecna sig.
stupne . rozdiel y Mann- .
t volnosti | >'& (2: medzi St.' chybq Whitney S1E- (2: Cohenovo d
smerna) . . | diferencie smerna)
(df) priemermi U
0,095 27 0,925 0,019 0,198 101,0 0,880 0,035

Rozdiel v pracovnej spokojnosti medzi teleworkermi s nizsim a teleworkermi s vy$sim

stupiom volnosti jednania a rozhodovania o praci nie je Statisticky signifikantny — t (27) =

0,095; p=0,925. Hypotéza 3 sa nepotvrdila.

Tabulka ¢. 8: Porovnanie pracovnej spokojnosti u skupin teleworkerov s nizsim a vyssim skore
volnosti jednania a rozhodovania o praci

vol’nost’ planovania prac. prac. spokojnost Standardna | Standardna

¢innosti - dve skupiny N (prlemer sum. odchylka chyba priemeru
indexu)

nizka (skore nizsie ako 3,6) 16 3,356 0,591 0,148

vysoka (skore vyssie ako 4,0) | 15 3,888 0,491 0,127
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t-test rovnosti priemerov neparametricky test | vecna sig.
stupne . rozdiel y Mann- .
t voPnosti | >'& (2: medzi St.' chybq Whitney S1E- (2: Cohenovo d
smerna) . . | diferencie smerna)
(df) priemermi U
-2,71 29 0,011 -0,532 0,196 59,0 0,016 0,980

Rozdiel v pracovnej spokojnosti medzi teleworkermi s nizsSim a teleworkermi s vy$sim
stupniom vol'nosti planovania pracovnej ¢innosti je Statisticky signifikantny — t (29) = -2,71; p
= 0,011 na hranici vysokej vyznamnosti (p = 0,01). V pripade stanovenia niz$ej hladiny
vyznamnosti p < 0,05 je signifikantny aj podl'a neparametrického Mann-Whitney U-testu.
Zaroven ma rozdiel priemerov vysoku vecnu signifikanciu (Cohenovo d = 0,980).

Podl'a vzoru Goldena a Veigu (2005) sme metddou hierarchickej regresie vyjadrili aj
moderujici vplyv volnosti planovania pracovnej Cinnosti na vztah rozsahu teleprace

a pracovnej spokojnosti.

Model (z’awsle Korelaény KOGﬁCl'eI}t Upraveny' Rozdiel | F Sig.
premenna: prac. koef. (R) determina- | k. determi- R change | (p)
spokojnost’) ' cie (R?) nacie

jeden prediktor * 0,444 0,197 0,158 0,197 5,043 | 0,011
dva prediktory ** 0,539 0,290 0,237 0,093 5,226 | 0,028

* rozsah teleprace (kvadraticke vyjadrenie)
** yrozsah teleprdce (kvad.) + volnost pri planovani prac. cinnosti (povodna kardindlna
premennd - sum. index)

V regresnom modeli doplnenom o vplyv moderujicej premennej vol'nost’ pri planovani
pracovnej &innosti sa zvysil koeficient determinacie (R* = 0,290 oproti R* = 0,197 v
povodnom modeli). Novy model teda vysvetluje 29% spoloc¢nej variability rozsahu teleprace
a pracovne] spokojnosti. Zaroven Fisherov F-test preukézal, ze takyto model s dvoma
prediktormi je Statisticky signifikantny pri hladine vyznamnosti p < 0,05 (F = 5,226; p =
0,028). Na zéklade tychto a predchadzajtcich zisteni prijimame o vplyve vol'nosti planovania

pracovnej ¢innosti na pracovnu spokojnost’ teleworkerov prijimame hypotézu 4.
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Pre overenie hypotéz 5, 6 a 7 sa vratime ku korelacnej analyze (tabul’ka ¢. 18 v Prilohe
3). Pracovnd spokojnost nie je v Statisticky signifikantnom vztahu s pracovnou
angazovanostou (p = 0,250; p = 0,101) ani so silou potrieb vysSieho stupnia (p = 0,206; p =
0,179). Hypotézy 5 a 6 sa nepotvrdili. S pracovnou spokojnostou vSak vyznamne koreluje
vnutorna pracovnd motivacia (p = 0,485; p = 0,001). Ide o stredne silnt pozitivnu korelaciu
pricom indikator vnutornej pracovnej motivacie vyznamne koreluje aj so sebahodnotiacim
indikatorom pracovnej spokojnosti (p = 0,463; p = 0,002), s vatitornym (p = 0,470; p = 0,001)
aj s vonkaj$im komponentom prac. spokojnosti (p = 0,467; p = 0,001). Hypotéza 7 je pre tento
subor platna.

Rozsah teleprace okrem pracovnej spokojnosti koreluje aj s vekom (p = 0,410; p =
0,006), dizkou zamestnania v organizacii (p = 0,437; p = 0,003) a s vnlitornou pracovnou
motivaciou (p = 0,465; p = 0,001). Statisticky signifikantna je aj korelacia medzi vol'nostou
pri planovani pracovnej ¢innosti a sebahodnotiacim indik4torom pracovnej spokojnosti (p =
0,447; p = 0,002) ako aj s jej vnutornym komponentom (p = 0,400; p = 0,007). Tieto stredne
silné pozitivne korelacie su v sulade s naSimi zisteniami pri testovani hypotézy 4 o vplyve

tejto charakteristiky prace na vzt'ah medzi pracovnou spokojnostou a rozsahom teleprace.

3.2.3 Teleworkeri zamestnani v spolo¢nostiach z inych oblasti (N=23)

Vysledky korelacnej analyzy pre tento subor st uvedené v tabulke ¢. 19 v Prilohe 3.
Medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou nie je Statisticky signifikantna korelacia
(p = -0,246; p = 0,258). Hypotéza 1 sa nepotvrdila, preto netestujeme hypotézy 2, 3 a 4.
Sumacny index pracovnej spokojnosti nekoreluje ani s indikatormi pracovnej angazovanosti
(p = 0,130; p = 0,554), sily potrieb vyssieho stupiia (p = 0,311; p = 0,148) a vnutornej
pracovnej motivacie (p = 0,294; p = 0,174). Hypotézy 5, 6 a 7 sa nepotvrdili. Sila potrieb
vysSieho stupiia vSak pozitivne koreluje s vnitornym komponentom pracovnej spokojnosti,
ide o silnt a Statisticky vyznamnu korelaciu (p = 0,582; p = 0,004). V tomto subore sme zistili
aj silnll negativnu korelaciu medzi vniitornou pracovnou motivéaciou a dizkou teleprace (p = -

0,527; p=0,010). Vztah tychto premennych sme znazornili prostrednictvom grafu ¢. 4.
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Graf ¢ 4: Vztah medzi diZkou teleprdce (x) a sumacnym indexom vniitornej pracovnej

motivacie (y) v ramci suboru participantov pracujucich mimo IT sektoru
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3.2.4 Teleworkeri zamestnani v malych a strednych organizaciach (N=27)

Vysledky korelacnej analyzy su uvedené v tabul’ke ¢. 20 v Prilohe 3. Medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnostou nie je Statisticky signifikantna korelacia (p = 0,132; p =
0,765). Hypotéza 1 sa nepotvrdila, preto netestujeme hypotézy 2, 3 a 4. Pracovna spokojnost’
nekoreluje ani s pracovnou angazovanost'ou (p = 0,143; p = 0,477) a so silou potrieb vysSieho
stupnia (p = 0,242; p = 0,224). Vyznamne vSak koreluje s vnutornou pracovnou motivaciou (p
=0,554; p =0,002). Ide o silnu pozitivnu korelaciu pri¢om indikator vnitornej prac. motivacie
esSte silnejSie koreluje so sebahodnotiacim indikatorom (p = 0,561; p = 0,002) a s vnitornym
komponentom prac. spokojnosti (p = 0,575; p = 0,002). Hypotéza 7 sa teda potvrdila, ale

hypotézy 5 a 6 ani v tomto subore nie st platné.
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Okrem vztahu vnutornej pracovnej motivacie s pracovnou spokojnostou a
ocakavanych korelacii sme u teleworkerov z malych a strednych organizacii nezistil Ziadne

d’alSie Statisticky signifikantné vztahy medzi premennymi.

3.2.5 Teleworkeri zamestnani vo vel’kych organizaciach (N=40)

Vysledky korelacnej analyzy su uvedené v tabul’ke ¢. 21 v Prilohe 3. Medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnostou nie je Statisticky signifikantna korelacia (p = 0,326; p =
0,040). Hypotéza 1 sa nepotvrdila, preto netestujeme hypotézy 2, 3 a 4. Sumacny index
pracovnej spokojnosti nekoreluje ani s indikatormi pracovnej angazovanosti (p = 0,274; p =
0,087), sily potrieb vyssieho stupnia (p = 0,269; p = 0,093) a vnltornej pracovnej motivacie (p
=0,364; p=0,021). Hypotézy 5, 6 a 7 sa nepotvrdili.

Vo velkych organizaciach rozsah teleprace koreluje s vekom participantov (p = 0,472;
p = 0,002), dizkou zamestnania v organizacii (p = 0,483; p = 0,002) a s vnitornou pracovnou
motivaciou (p = 0,506; p = 0,001). Ide o stredne silné pozitivne korelacie, ktoré su Statisticky
signifikantné. Vyznamny vztahom v tomto stubore je aj pozitivna korelacia medzi vol'nost'ou
pri planovani pracovnej ¢innosti a pracovnou spokojnostou (sumacny index: p = 0,428; p =

0,006 / vnatorna prac. spokojnost™ p = 0,404; p = 0,010).

3.2.6 Zeny pracujice z domu (N=27)

Vysledky korelacnej analyzy su uvedené v tabul’ke ¢. 22 v Prilohe 3. Medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnost'ou nie je Statisticky signifikantna korelacia (p = -0,302; p =
0,126). Hypotéza 1 sa nepotvrdila, preto netestujeme hypotézy 2, 3 a 4. Pracovna spokojnost’
nekoreluje s pracovnou angazovanost'ou (p = 0,288; p = 0,145) ani so silou potrieb vySSieho
stupnia (p = 0,310; p = 0,116). Vyznamne koreluje len s vnutornou pracovnou motivaciou (p =
0,599; p = 0,001). Ide o silnu pozitivnu koreldciu a indikator vnutornej prac. motivacie aj v
tomto subore silnejSie koreluje so sebahodnotiacim indikatorom (p = 0,623; p = 0,001) a s
vnutornym komponentom prac. spokojnosti (p = 0,645; p = 0,000). Hypotéza 7 sa u Zien

potvrdila, ale hypotézy 5 a 6 opét’ zamietame.
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Okrem ocakavanych vztahov je d’alSia Statisticky vyznamna korelacia medzi rozsahom

teleprace a dizkou zamestnania v organizacii (p = 0,501; p = 0,008).

3.2.7 Muzi pracujuci z domu (N=40)

Vysledky korelacnej analyzy su uvedené v tabulke €. 23 v prilohe 3. Medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnost'ou nie je Statisticky signifikantny vztah (p = 0,133; p =
0,413). Hypotéza 1 sa nepotvrdila, preto netestujeme hypotézy 2, 3 a 4. Sumacny index
pracovnej spokojnosti u muzov nekoreluje ani s indikdtormi pracovnej angaZovanosti (p =
0,157; p = 0,334), sily potrieb vyssieho stupiia (p = 0,310; p = 0,052) a vnltornej pracovnej
motivacie (p = 0,325; p = 0,041). Hypotézy 5, 6 a 7 sa teda nepotvrdili. Sila potrieb vySSieho
stupnia vSak pozitivne koreluje s vnitornym komponentom pracovnej spokojnosti (p = 0,437;

p = 0,005).
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4. Diskusia

Uskutocnili sme vyskum zamerany na zistovanie determinantov pracovnej spokojnosti
u l'udi pracujicich z domu. Pre ich skimanie sme zvolili rovnaky pristup a z velkej Casti i
rovnaké metodiky, ako autori tedrie pracovnej spokojnosti pri telepraci (Golden & Veiga,
2005). Uz v prvej faze analyzy dat sme vsak zistili, ze nasa vyskumna vzorka je omnoho
roznorodejSia ako subor participantov, s ktorym pracovali autori spomenutej Stadie. V ich
vyskume ako aj v d’alSich vyskumoch, ktoré teériu podporili (Golden, 2006; Golden & Veiga,
2008; Virick et al., 2010), tvorili vyberové subory participanti vzdy len z jednej organizacie .
Nas hlavny subor tvoria teleworkeri z r6znych pracovnych oblasti (44 z oblasti IT a 23 z inych
oblasti) a zrdzne vel'kych spolocnosti (40 participantov pracuje vo velkych organizaciach
a 27 v malych a strednych podnikoch), pricom zastupenie oboch pohlavi je v pomere 40:27
v prospech muzov. Nas vyberovy subor sme preto rozdelili na dvojice ¢iastkovych suborov
podla troch roznych kritérii — pracovna oblast, velkost organizacie a pohlavie (spolu 6

¢iastkovych suborov).

4.1 Zhrnutie vysledkov vyskumu

4.1.1 Pracovna spokojnost’ u teleworkerov na Slovensku (hlavny vyskumny stbor)

Goldenova teoria pracovnej spokojnosti pri telepraci tvrdi, Ze medzi rozsahom
teleprace a pracovnou spokojnost'ou je nelinearny vzt'ah vyjadreny krivkou v tvare obrateného
U. Déta z naSho heterogénneho hlavného stuboru tuto tedriu nepotvrdili. Korelatna analyza
nepreukazala Zziadny vyznamny vztah medzi tymito dvoma premennymi. Diskusia
o vysledkoch analyzy c¢iastkovych suborov nam vtomto smere napovie viac, kedze
Goldenova teoéria bola doteraz skiimand a potvrdena iba na homogénnych vzorkach
zamestnancov nadnarodnych spolo¢nosti z oblasti informacnych a telekomunikacnych
technologii.

V ramci hlavného suboru sa nepotvrdili ani nase predpoklady, Ze u teleworkerov
existuje vzt'ah medzi pracovnou spokojnostou a pracovnou angazovanostou, ktora vypoveda

o v§eobecnom postoji I'udi k préaci, a medzi pracovnou spokojnostou a silou potrieb vyssieho
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stupiia, ktoré sa tykajii oakavani, Ze praca bude napliat’ vys§ie potreby, napr. potreby
sebarealizacie a autondmie. V naSom hlavnom subore sa teda potvrdila iba hypotéza
o pozitivnom vztahu medzi vnutornou pracovnou motivaciou a pracovnou spokojnostou.
Prepojenost’ medzi tymito psychologickymi konstruktami je dobre znama, empiricky overena
a teoreticky vysvetlend (napr. Herzberg et al., 1959 in Kollarik, 2002; Deci & Ryan, 1985 in
Ryan & Deci, 2000). Mierna pozitivna koreldcia medzi rozsahom teleprace a vnutornou
pracovnou motivaciou naznacuje, ze moznost’ pracovat’ z domu viac dni v tyzdni je vnimana
ako benefit, ktory zamestnancov vnutorne motivuje robit’ svoju pracu dobre. Zaroven je vSak
mozna aj opacnd kauzalita — Ze vnutorne silno motivovani zamestnanci dobre zvladaja
telepracu (resp. pracu bez priamej supervizie) vo viacSom rozsahu, preto chcu alebo maju

manazérmi umoznené pracovat’ z domu cCastejsie.

4.1.2 Pracovna spokojnost’ u teleworkerov z oblasti IT a z inych odvetvi

Analyza dvoch ¢iastkovych stiborov rozdelenych podla oblasti zamerania (IT = 44, iné
= 23) priniesla vel'mi zaujimavé vysledky. U zamestnancov spolocnosti z oblasti IT sa
potvrdila hypotéza 1, ktora vychddza z Goldenovej teorie: Medzi rozsahom teleprace
a pracovnou spokojnostou existuje nelinearny vztah vyjadreny krivkou v tvare obraten¢ho U.
[lustruje to aj graf €. 3 (uvedeny v Casti Vysledky na s. 72). Krivka znézoriujuca kvadratické
vyjadrenie tohto vztahu naznacuje, ze teleworkeri z oblasti IT st najspokojnejsi, ked pracuju
z domu priblizne 60-70% svojho pracovného tyzdna. Tato informacia vyplyvajuca z grafu je
vSak skreslena z dovodu malej vyskumnej vzorky. Zaroven bodové vyjadrenie hodnot oboch
premennych u jednotlivych participantov ukazuje, ze v tomto Ciastkovom subore chybali
participanti s rozsahom teleprace medzi 50 a 75%, preto informdcia o vrchole kvadraticke;j
krivky v uvedenom grafe vobec nie je podlozend vyskumnymi datami. Predpokladame, ze
spokojnost’ je v skutocnosti najvyssia vtedy, ked’ teleworkeri pracuju z domu priblizne 2 az 3
dni do tyZzdna (rozsah teleprace = 40-60%). Takyto pomer prace na dialku a prace v
centralnom pracovisku odportac¢ajia autori mnohych vyskumov a stadii o telepraci (napr. Bailey
& Kurland, 2002; Baruch, 2000; Di Martino & Wirth, 1990; Golden, 2002; Golden & Veiga,
2005).
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Po potvrdeni vztahu medzi pracovnou spokojnost'ou a rozsahom teleprace sme v ramci
»IT stboru” pristupili k testovaniu hypotéz 2, 3, a 4. Tie hovoria o tom, ako rdzne
charakteristiky v prace upravuji uvedeny vzt'ah. Z toho dévodu sme ich v suboroch, v ktorych
Hypotéza 1 nebola platna, vobec netestovali. Hypotézy o vplyve stupiia vzajomnej zavislosti
kolegov pri praci (H2), stupiia vol'nosti jednania a rozhodovania o praci (H3) a stupnia vol'nosti
planovania pracovnej Cinnosti (H4) vychéadzali z hypotéz a vysledkov vo vyskume Goldena
a Veigu (2005). NaSe zistenia sa vSak od ich vysledkov znacne liSia. Pri testovani rozdielu
priemerov pracovnej spokojnosti medzi skupinami teleworkerov v IT stbore s nizkym
a vysokym stupiiom zavislosti kolegov sme nezistili vyznamny rozdiel. Rovnako dopadol aj
test rozdielu priemerov pracovnej spokojnosti pre skupiny s nizkym a vysokym stupiiom
vol'nosti jednania. Iba v pripade porovnania skupin s nizkou a vysokou uroviiou volnosti
plénovania prace sa preukazal vyznamny rozdiel v pracovnej spokojnosti. Nase data potvrdili
aj moderujuci vplyv tejto premennej na vztah rozsahu teleprace a pracovnej spokojnosti.
Teleworkeri s vy$§im stupiiom volnosti planovania pracovnej Cinnosti si bez ohl'adu na
uroven rozsahu teleprace spokojnejsi ako teleworkeri s niz§im stupfiom volnosti planovania
prace. Kombinacia kvadratického vyjadrenia rozsahu teleprace a volnosti planovania prace
podl'a nasho regresného modelu (Vysledky, s. 75) vysvetluje 29% variability pracovnej
spokojnosti.

Vysledky testovania hypotéz 2, 3 a 4 teda nepotvrdili vysledky vyskumu Goldena a
Veigu (2005). Podrla ich zisteni vzajomna zavislost' kolegov pri praci a volnost’ jednania a
rozhodovania o praci vyznamne upravuju vztah rozsahu teleprace a pracovnej spokojnosti,
avSak volnost planovania pracovnej Cinnosti nie je z hladiska spokojnosti vyznamnou
charakteristikou prace. V naSom vyskume sa prvé dve charakteristiky prace ukazali ako
nepodstatné pre pracovni spokojnost’ teleworkerov, a naopak, vplyv volnosti planovania
prace na spokojnost’ je v nasej vzorke vyznamny. Tieto vysledky moézu znamenat’, ze pre
zamestnancov spolo¢nosti z oblasti IT na Slovensku je vol'nost’ planovania pracovnej ¢innosti
dodlezitejsSim prediktorom pracovnej spokojnosti ako iné pracovné faktory. Golden a Veiga v
diskusii o vysledkoch svojej Stadie pripustaju moznost’, ze volnost’ pri pldnovani prace sa
ukazala ako nepodstatny faktor, pretoze teleworkeri, ktori tvorili ich vyskumny subor (iSlo o
zamestnancov nadndrodnej IT spolo¢nosti v USA), ju povazovali za samozrejmu

charakteristiku svojej prace (2005, s. 314). Na zdklade naSich vysledkov sa moézeme
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domnievat’, ze v IT spolo¢nostiach na Slovensku vol'nost’ planovania pracovnej ¢innosti plne
samozrejmou nie je a preto je vyznamnejSim faktorom oplyviiujucim pracovnu spokojnost’ pri
telepraci ako stupeni vzajomnej zavislosti kolegov a stupeii vol'nosti jednania a rozhodovania o
praci.

Testovanie vztahov medzi pracovnou spokojnostou a troma konStruktami
individualnych charakteristik a postojov k praci (pracovna angazovanost’, sila potrieb vyssieho
stupfia a vnutornd pracovna motivacia) prinieslo rovnaké vysledky ako v hlavnom subore —
potvrdil sa iba vyznamny pozitivny vztah medzi pracovnou spokojnostou a vnutornou
pracovnou motivaciou. T4, podobne ako v hlavnom stbore, mierne koreluje aj s rozsahom
teleprace.

V pripade teleworkerov zamestnanych v spolo¢nostiach z inej nez IT oblasti sa
nepotvrdil ani jeden z naSich predpokladov. V suvislosti s hypotézami je zaujimavy vyznamny
pozitivny vzt'ah medzi silou potrieb vysSieho stupnia a vnutornym komponentom pracovnej
spokojnosti. Hoci hypotézu 6 sme zamietli, pretoze vztah tejto individualnej charakteristiky
nie je vo vyznamnom vztahu s celkovou pracovnou spokojnostou, moézeme predpokladat’, ze
u profesionalov z réznych sektorov (okrem IT) je pre pracovni spokojnost dolezité najma
naplnanie vyssich potrieb uznania, uspechu, rastu a rozvoja, sebarealizacie, zodpovednosti &i
autonomie. Telepraca je pre naplnenie niektorych z tychto potrieb (autonémia, zodpovednost’)
vhodnym pracovnym usporiadanim, avSak v pripade inych (Uspech, rast a rozvoj,
sebarealizacia) mdze byt aj prekazkou, najmid ak v danom sektore praca z domu nie je
Standardom. Potvrdzuje to aj silny negativny vzt'ah medzi vnitornou pracovnou motivaciou a
dizkou teleprace. Graf &. 4 (Vysledky, s. 77) znazoriiuje, ako pri dlhodobej telepraci klesa
vnutorna pracovnd motivacia pracovnikov. Moznym vysvetlenim je, Ze zamestnanci, ktori
dlhodobo pracuju z domu, sa citia v ramci svojho zamestnania odsunuti na ,,vedl'ajSiu kol'aj”,
nemaju prileZitost naplihat’ svoje vyssie potreby tspechu, rastu a rozvoja a preto nie su
vnutorne motivovani kvalitne vykonavat’ svoju pracu. Aj v tomto pripade je vSak mozna i
opatnd kauzalita — Ze l'udia, ktorych ich praca nebavi a nie st vnatone motivovani,
dobrovolne dlhodobo pracuju z domu, ¢o im umoziiuje venovat’ viac vnutornej energie inym
nez pracovnym oblastiam Zivota (napr. starostlivosti o deti alebo vol'no¢asovym aktivitam).
Pre overenie tychto dohadov by bola vhodna kombinéacia kvantitativnych a kvalitativnych

metodik vyskumu.
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Pri pohl'ade na deskriptivne Statistiky oboch stiborov (Priloha 2) je zrejmé, Ze rozdiely
medzi zamestnancami z oblasti IT a z inych oblasti v pracovnej spokojnosti, rozsahu teleprace
dalsich skimanych premennych nie st velké'®. Naproti tomu pri skimani vztahov medzi
premennymi sme zistili viacero rozdielov. Domnievame sa, Ze v tychto rozdieloch nehra
kl'a¢ovu rolu charakter prace. Nase zistenia u zamestnancov IT spolo¢nosti sa totiz netykaja
len technickych pracovnikov — v c¢iastkovom ,,IT subore” su pracovnici na réznych
netechnickych pozicidch od zdkaznickeho servisu, cez financné a marketingové oddelenia az
po manazérske pozicie'®. Na§ vyskum teda nesved¢i o tom, Ze ,,IT-¢kari si mimozemstania”,
ako znela jedna z prvych reakcii na nase vysledky, ale skor o tom, Ze rozdiely medzi
teleworkermi z IT spolo¢nosti a teleworkermi z inych oblasti mozno prisudit roznej
organizacnej kulture. Myslime si, Ze vysvetlenie naSich zisteni spociva v tom, Ze kym v oblasti
IT je telepraca beznou praxou, v inych spolocnostiach je stale skor vynimkou. V oblasti IT je
najviac teleworkerov (v nasom vyskume v pomere 44:23) a spoloc¢nosti z tejto oblasti su aj
historicky najvacsimi priekopnikmi prace na dialku. Je to pochopitel'né, pretoze pre Gispesnu
telepracu su potrebné informacné a komunika¢né technologie. IT spolo¢nosti maju ich vyrobu
a predaj v predmete Cinnosti, preto nie je prekvapujiuce, Ze su schopné technologicky a
vzhl'adom na dlhodobé skusenosti s teleprdcou aj organizacne pripravit zamestnancom co
najlepSie podmienky na pracu na dial’ku. Zamestnanci z IT sektora sa preto pri praci z domu
nemusia citit’ znevyhodneni oproti kolegom v kancelarii a pri primeranom rozsahu teleprace je
ich pracovna spokojnost’ vysoka vd’aka vyhodam, ktoré tato forma prace umoznuje.

Na zéklade vysledkov nasho vyskumu sa domnievame, ze Goldenova teoria o vzt'ahu
medzi rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou plati vtedy, ak su na telepracu celkovo
vytvorené vhodné technologické a organizacné podmienky. Zda sa, Ze na Slovensku to zatial
plati iba pre spolo¢nosti z oblasti IT. V spolo¢nostiach z inych oblasti je zrejme pracovna
spokojnost’ ovplyvnena inymi dolezitejSimi faktormi a preto vplyv rozsahu teleprace na
spokojnost’ nie je az taky podstatny. Dlhodoba telepraca je vSak v tomto stibore spojena so

znizenou vnutornou pracovnou motivaciou, ¢o naznacuje, ze teleworkerom v inych nez IT

'8 Statistické testovanie rozdielov medzi ¢iastkovymi subormi sme nerobili pre nedostatok miesta

v nasom vyskume

1% 18 participantov pracuje na technickych poziciach (programatori, databazovi analytici, technicki
projektanti, atd’.), 24 participantov pracuje na roznych netechnickych poziciach (marketing, zakaznicky
servis, financné oddelenie, manazment, konzultanti, atd’.), u dvoch participantov je pozicia nejasna,
resp. nie je uvedena.
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firmach bud’ chyba vhodny systém hodnotenia prace a emocionalna podpora zo strany
manazérov, alebo ich samotna praca nebavi, nie su motivovani vykonavat ju dobre a preto
vyuzivaju moznost’ teleprace ako spdsob vyhnutia sa traveniu ¢asu v praci. O tom, ze v IT
spolo¢nostiach sa k telepraci z organiza¢ného hl'adiska pristupuje viac systematicky svedci aj
pozitivny vztah medzi rozsahom teleprace a vekom ako aj diZkou zamestnania v organizacii.
Mozno predpokladat, Ze manazéri v IT sektore umoznuju telepracu vo vicSom rozsahu tym
pracovnikom, ktori sa uz na svojej pozicii osvedcili. U teleworkerov zo spolo¢nosti z inych
oblasti na zdklade naSej analyzy nevieme posudit’, Co ovplyviiuje rozhodnutie manazérov a

samotnych teleworkerov o rozsahu teleprace.

4.1.3 Pracovna spokojnost’ teleworkerov vo vel’kych organizaciach a v malych a

strednych firmach

V ciastkovom subore zamestnancov vel'kych spolocnosti (nad 500 zamestnancov) sa
nepotvrdila ziadna z naSich hypotéz. Zistili sme vSak pozitivny vztah medzi rozsahom
teleprace a vekom, diZkou zamestnania a vnutornou pracovnou motivaciou. MoéZeme preto
usudzovat, ze vo velkych firmach je pre rozhodnutie o rozsahu teleprace dolezité, aby sa
zamestnanec v praci predtym osvedCil. Vztah rozsahu teleprace a vnutornej pracovnej
motivacie hovori o tom, Ze vo vel’kych firmach pracuju z domu cCastejSie ti zamestnanci, ktori
s viac vnutorne motivovani. V tomto subore je vyznamny aj pozitivny vztah pracovnej
spokojnosti a volnosti planovania pracovnej c¢innosti. T mozno v kontexte velkych
organizacii povazovat’ za predpoklad aj za dosledok prace na dial’ku.

U teleworkerov z malych a strednych firiem (menej nez 500 zamestnancov) sa potvrdil
iba naS predpoklad o pozitivnom vztahu medzi pracovnou spokojnostou a vnutornou
pracovnou motivaciou. Viac sme sa z korelacnej analyzy v ramci tohto ¢iastkového suboru

nedozvedeli. Pricinou je zrejme vel'ké roznorodost’ a mala pocetnost’ tohto stiboru.

4.1.4 Pracovna spokojnost’ pri telepraci u Zien a u muzov

U zien sa potvrdil iba pozitivny vztah medzi pracovnou spokojnostou a vnutornou

prac. motivaciou, pri¢om ide o silna korelaciu. U muZzov sa nepotvrdila ziadna z hypotéz, no
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napriek zamietnutiu hypotézy 6 sme zistili pozitivny vztah medzi silou potrieb vysSieho
stupfia a vnutornym komponentom pracovnej spokojnosti. Tieto vysledky naznacuju, ze pre
muzov je z hl'adiska pracovnej spokojnosti délezité¢ naplnenie vysSich potrieb, kym u zien sa
spokojnost’ viac spaja s vnutornou pracovnou motivaciou. Pre lepSie porovnanie a pochopenie
rozdielov medzi muzmi a zenami v suvislosti s pracou z domu by bol pravedepodobne

vhodnejsi kvalitativny pristup.

4.2 Diskusia o pracovnej spokojnosti pri telepraci

Vysledky nasho vyskumu preukazali, Ze pracovnéd spokojnost’ teleworkerov musi byt
chapana v SirSom kontexte ,,vysSich vzt'ahov” na organizac¢nej urovni. Samotny vztah medzi
rozsahom teleprace a pracovnou spokojnostou, ktory popisuje Goldenova teoria, totiz podl'a
naSich zisteni nie je vyznamny u teleworkerov z odvetvi, v ktorych praca na dialku nie je
Standardnym modelom prace. To by mohlo byt vysvetlenim, preco je tato tedria v nasom
vyskume podporena iba vysledkami zo stuboru teleworkerov zo spolo¢nosti v oblasti IT, v
ktorych je moznost’ tzv. ,,home office” beznou praxou a nielen samotny charakter prace, ale
najmid technologické zabezpecenie a organiza¢nad kultira tychto spolo¢nosti st pre vykon
prace na dialku priaznivé. Na§ vyskum naznacuje, Ze az pri splneni tychto podmienok sa
empiricky prejavi to, ze najoptimalnejsi z hl'adiska pracovnej spokojnosti je part-time model
teleprace. Myslime si, Ze to isté plati aj pre mnohé pracovné pozicie v inych nez IT
spolo¢nostiach, ale priamy dopad rozsahu teleprace na spokojnost’ sa v nich neprejavil,
pretoze pracovnu spokojnost’ teleworkerov z inych oblasti vyraznejSie ovplyviiuji iné
organizacné faktory. Najméd znizujlca sa vnutornd motivacia pri dlhodobej telepraci u
participantov z inych nez IT oblasti naznaCuje, Ze organizacné podmienky pre telepracu
pravdepodobne na Slovensku v organizaciach mimo IT sektora nie su optimalne.

V naSom hlavnom vyskumnom subore aj v ¢iastkovych stiboroch sa najviac vyskytoval
vyznamny vzt'ah medzi pracovnou spokojnostou a vnitornou pracovnou motivaciou. Tieto
vysledky su v sulade s mnohymi vyskumami pracovnej spokojnosti, preto nie je prekvapenim,
ze sa tento vzt'ah potvrdil aj vo vyskume spokojnosti teleworkerov. Myslime si, ze vnutorna
pracovna motivacia by z hladiska skimania dopadov teleprace na jednotlivcov a na

organizacie mohla byt rovnako dolezitym faktorom ako pracovnd spokojnost, pracovny
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vykon ¢i kvalita zivota, ktoré boli skimané v mnohych predchadzajucich vyskumoch. V ramci
Baruchovho systémového modelu teleprace (kapitola Teoretické modely teleprace, s. 45)
mozeme vnutorni pracovni motivaciu zaradit medzi dolezité individualne charakteristiky,
ktoré sa pri pozitivnych dopadoch teleprace zvysSuju a tym zaroven prispievaju k acinnému
cyklu teleprace a pri negativnych dopadoch sa naopak znizuju a tym posilituja chybny cyklus.
Vysledky novsich vyskumov o vzt'ahu medzi pracovnou spokojnost'ou a pracovnym
vykonom (Bowling, 2007; Judge et al., 2001; Zelenski et al., 2008) spochybnili tradicné
a popularne presvedcenie, ze spokojni pracovnici su zaroven aj produktivni. Vyssia pracovna
spokojnost’ sice prispieva k lepSiemu pracovnému vykonu, ale podl’a uvedenych autorov nie je
jeho hlavnym prediktorom. Naproti tomu v Herzbergovej dvojfaktorovej tedrii (1959 in
Kollarik, 2002) a v teodrii sebadeterminacie (Deci & Ryan, 1985 in Ryan & Deci, 2000) je
zdorazneny faktor vnutornej pracovnej motivacie, ktora je jednak spolahlivej$im prediktorom
pracovného vykonu a zaroven plati, ze vnlitorne motivovani zamestnanci st vo svojej praci
spokojni, ¢o potvrdili aj vysledky nasho vyskumu. Myslime si preto, Ze aj pre GspeSnost’ prace
na dialku je dolezité, aby boli teleworkeri nielen spokojni sjej organizatnymi
a technologickymi podmienkami, ale aj vnutorne motivovani, vdaka ¢omu budi aj mimo

,»dozoru“ svojich manazérov a supervizorov podavat’ kvalitné pracovné vykony.

4.3 Limity vyskumu

Uvedené vysledky a zistenia je potrebné vnimat’ s ohladom na limity vyskumu. Ako
sme uviedli uz v ¢asti Metddy (s. 57), reprezentativnost’ nasej vyskumnej vzorky vzh'adom na
populéciu teleworkerov na Slovensku je diskutabilnd. Vel'kym limitom je aj velkost’ vzorky —
67 teleworkerov, o znizuje Statisticka vahu korelacnych a regresnych analyz. Tento problém
je esSte vyraznejsi pri rozdeleni vyberového suboru na mensie Ciastkové subory, pri¢om
v najmensom z nich (pracovnici z organizacii mimo IT sektora) sme mali iba 23 participantov.
Negativny dopad malej a vyrazne heterogénnej vzorky na silu Statistickych testov sme
minimalizovali tym, Ze sme pri analyzach brali do uvahy iba vysledky na vys$sej hladine
vyznamnosti p < 0,01. Z toho dévodu, ako aj pre nedostatok miesta, sme sa bliz§ie nevenovali
korelaciam medzi premennymi, ktoré boli Statisticky signifikantné na hladine p < 0,05. Pri

buducich kvantitativnych vyskumoch teleprace odpori¢ame pracovat s viacSimi a
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homogénnej$imi vyberovymi subormi, pri ktorych bude mozné vysledky s pouzitim metod
Statistickej indukcie zovSeobecnit’ na vopred vymedzeny zékladny subor teleworkerov.

Z hladiska verifikacie vysledkov predchadzajicich S§tadii o vztahu pracovnej
spokojnosti a rozsahu teleprace (Golden, 2006; Golden & Veiga, 2005; Golden & Veiga,
2008; Virick et al., 2010) je limitom aj rozdielna metodika, ktort sme pouzili na meranie
pracovnej spokojnosti. Autori tychto stadii pouzili Skdlu na meranie spokojnosti z dotaznika
Michigan Organizational Assessment Questionnaire (vid. Cammann et al., 1979 vo vysSie
uvedenych stadiach), my sme sa vSak k tejto metodike nedostali, preto sme pouzili Skalu od
Warra et al. (1979).

Vyskum je korela¢ny a nezahffia manipulaciu premennych, preto z nasich vysledkov
nie je mozné priamo odvodzovat’ kauzalne vztahy. Pri usporiadani premennych v regresnych
modeloch a diskusii 0 moznej kauzalite (nazyvanie niektorych premennych prediktormi inych
premennych) sme vychéadzali z vysledkov predchadzajucich vyskumov a logiky teoretickych
modelov teleprace. Pre empirické overenie a upresnenie vztahov a prezentovanych zisteni by
bolo vhodné¢ v dalSich vyskumoch zvolit experimentilny vyskumny dizajn, pripadne
kombinaciu kvantitativnych a kvalitativnych metdd. V nasom pripade vSak z Casovych a
ekonomickych dovodov, ako aj z dovodov virtudlnej formy ,,vyberu” participantov, bola
najvhodnejsia dotaznikova forma zberu dat. Castym problémom dotaznikov byva nespravne
pochopenie ulohy/otazky, no podla spitnej vdzby od viacerych ucastnikov vyskumu boli
inStrukcie, otdzky 1 moznosti odpovedi v nasom dotazniku jasné a zrozumitel'né. Ako pri
vSetkych psychologickych dotaznikoch teda hlavnou pochybnostou ostava, ¢i participanti
odpovedali pravdivo a ¢i na odpovede nemali vplyv rozne vonkajSie faktory ako nedostatok
¢asu, pracovny stres, nalada alebo bezprostredna udalost’ v praci.

Vysledky vyskumu ukazali, ze zaradenie metodik na meranie pracovnej angazovanosti
a sily potrieb vysSieho stupiia nebolo pre vyskum spokojnosti pri praci z domu velkym
prinosom. V pripade skimania individudlnych charakteristik a postojov, ktoré su vhodné pre
efektivnu telepracu a ktoré mozu vniest viac porozumenia do diskusie o spokojnosti
teleworkerov, odporu¢ame testovat vplyv inych individudlnych charakeristik, napr.

komponentov z modelu osobnosti Big 5.
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4.4 Zavery a prinosy pre vyskum a prax

Okrem podrobného spracovania literatury o telepraci povazujeme za najvacsi prinos
naSej Stadie odhalenie rozdielov v stvislostiach pracovnej spokojnosti a vnutornej pracovnej
motivacie pri telepraci u zamestnancov firiem z oblasti IT a u zamestnancov firiem z inych
oblasti. NaSe zistenia napriek limitom vyskumu povazujeme za vyznamné pre vyskum
pracovnej spokojnosti pri telepraci, pretoze ukazali, ze Goldenovu teériu nie je mozné
zovseobecnit’ na vSetky populacie teleworkerov.

Z tychto zisteni taktiez usudzujeme, Ze na pracovnu spokojnost’ teleworkerov vo
vSeobecnosti najviac vplyvaju organizatné faktory. Z prehl'adovej tivodnej Casti je vSak
zrejmé€, ze moznych pristupov ku skumaniu teleprace je viacero. V pripade slovenskych
teleworkerov by bolo vhodné blizsie preskimat’ aj vplyv charakteristik domacnosti a rodiny na
spokojnost’ teleworkerov. Mozno totiz predpokladat, ze vzh'adom na velkost' slovenskych
bytoviek vac¢sina l'udi na Slovensku nema také moznosti zriadenia domacej kancelarie, ako
teleworkeri v USA alebo v Zapadnej Europe. V kazdom pripade verime, ze na$ vyskum bude

Vysledky nasho vyskumu mézu mat’ zaroven aj praktické uplatnenie pre organizacie,
ktoré nepodsobia v oblasti informacnych a telekomunika¢nych technologii, no uvazuju nad
zavedenim teleprace. Manazéri z tychto spolo¢nosti by mali venovat Specialnu pozornost’
priprave podmienok teleprace tak z technologického ako aj z organizacného hl'adiska, priCom
pripade, ze budu zabezpecené vhodné organizacné podmienky, je mozné s ohladom na
charakteristiky a poziadavky prace a individualne preferencie zamestnancov odhadnut
optimalny rozsah teleprace, pri ktorom st maximalizované jej pozitivne dopady na

spokojnost’, motivaciu a vykon zamestnancov.
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Prilohy

Priloha 1 — Informovany sihlas a dotaznik

Prieskum prace z domu a pracovnej spokojnosti

Nazov projektu: Praca z domu a pracovna spokojnost’

Informacie o autorovi:

Patrik Marflak - Student odboru Socialna a pracovna psycholédgia

Fakulta socidlnych a ekonomickych vied Univerzita Komenského v Bratislave
magisterské stadium, 2. rocnik

kontakt: patrik.marflak@gmail.com

Skolitel'ka: doc. PhDr. Eva Letovancova, PhD.
odborné zameranie: Pracovna a organizacna psycholdgia

Opis a ciel vyskumu: Vyskum je sucastou mojej diplomovej prace. Ciel'om vyskumu je
overenie vzt'ahu medzi rozsahom prace z domu (pomer ¢asu, ktory stravite doma a na
pracovisku) a pracovnou spokojnostou. Na tento vztah maju vplyv aj d’alSie dolezité aspekty
prace, ktoré zistujeme v dotazniku.

DOLEZITE: Respondenti by mali spiiiat’ nasledovné podmienky:

1. Byt zamestnany/a na plny uvézok vo firme/organizacii *
2. Pracovat’ aspon jeden den v tyzdni, resp. asponl 5 dni do mesiaca z domu
3. Pracovat’ v takomto rezime minimalne posledné 3 mesiace

* Pripadne moze byt aj praca na zivnost, ale s jednym dlhodobym hlavnym klientom, teda nie
klasicka SZCO. Ide o to, aby ste boli de facto sti¢astou firmy/organizéacie, nie externym
pracovnikom/Ckou.

Priebeh vyskumu: Vyplnenie dotaznika Vam zaberie priblizne 7-10 minut. Prosim, uved’te
uvazené a pravdivé odpovede, ktoré ¢o najpresnejsie charakterizuji Vasu pracu. Po vyplneni

vSetkych poloziek potvrd’te odoslanie dotaznika kliknutim na tla¢itko "Submit".

VYHLASENIE: Dotaznik je anonymny a informacie, ktoré v tiom poskytnete, budt pouzité
vylu¢ne pre ucely vyskumu.
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Ako dlho pracujete z domu?
(Zaujima nas ¢asové obdobie, napr. 1 rok a 2 mesiace)

Uved’te priemerny pocet dni v mesiaci, poc¢as ktorych zvyknete pracovat’ z
domu.

Vyjadrite v hodiniach pomer prace z domu poc¢as Vasho bezného pracovného tyzdia.
(napr. 16/40 - tzn. V&S prac. tyzdeii ma 40 hodin, z toho 16 hodin pracujete z domu)

Aké su dovody, pre ktoré pracujete zdomu?
(Vyznacte vsetky, ktoré sa Vas tykaji. V poslednom riadku mozete uviest’ iné dovody)

« zladenie prace so starostlivost'ou o rodinu/deti

« vyhnutie sa zdihavej a ndkladnej dochadzke do prace
* moznost’ nerusene pracovat

* iniciativa/podnet zo strany zamestnavatela

+ iné (uved'te):

(Vzajomna zavislost’ kolegov pri praci)
Precitajte si nasledovné vyroky a na uvedenej Skale "nesthlas-stihlas" vyjadrite nakol'ko
zodpovedaju realite Vasej stiasnej prace.
1. Pri svojej praci uzko spolupracujem s kolegami.
Casto musim svoju ¢innost’ koordinovat’ s ostatnymi.
Moj vlastny vykon zavisi od obdrzania presnych informadcii od ostatnych.
Spdsob akym vykondvam svoju pracu ma vyznamny dopad na ostatnych.
Moja praca vyzaduje, aby som ju s ostatnymi konzultoval pomerne Casto.

Nk

Skala: 1 — jednoznacne nesuhlasim; 2 — nesuhlasim; 3 — ani nesuhlas, ani suhlas; 4 —
suhlasim; 5 — jednoznacne suhlasim

(VoP’nost’ pri jednani a rozhodovani o praci)
Precitajte si nasledovné vyroky a na uvedenej skale "vel'mi mala-vel'mi velku" vyjadrite
nakol’ko zodpovedaju realite VaSej sucasnej prace.
1. Akl mate kontrolu nad tempom svojej prace?
(velmi malu=vysoké poziadavky firmy na tempo prace,; velmi velku=tempo prace si
urcujete nezavisle)

2. Akl mate pravomoc vyberat’ si sam/sama tlohy, ktoré budete plnit?

3. Korlko je vo VaSom zamestnani pisanych pravidiel a postupov tykajucich sa Vase;j
pracovnej pozicie?

4. Akl mate pravomoc urcovat’ si vlastné pravidla a postupy svojej prace?

Akl mate pravomoc sam/sama si stanovit’ svoj pracovny rozvrh?

e

Skala: 1-5 = velmi malu-velmi velku
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(VoP’'nost’ pri planovani pracovnej ¢innosti)
Precitajte si nasledovné vyroky a na uvedenej skale "vel'mi malo-vel'mi vel'a" vyjadrite
nakol’ko zodpovedaju realite VaSej suCasnej prace.

1. Nakol'ko moZete pri ur¢ovani svojho pracovného rozvrhu jednat’ nezéavisle od Vasho
nadriadené¢ho?
(velmi malo=pracovny rozvrh urcuje nadriadeny, velmi vela=nacasovanie prace si
urcujete nezavisle od nadriadeného)

2. Nakol'’ko moZzete pri urCovani svojho pracovného rozvrhu jednat’ nezavisle od
ostatnych kolegov?
(velmi malo=pracovny rozvrh je zavisly od prac. rozvrhu kolegov, velmi vela=prac.

rozvrh si urcujete nezavisle od kolegov)

3. Nakol'ko mozete pouzit’ vlastny isudok, odhad a opatrenia pri rozhodovani, kedy
budete pracovat™?
4. Akt mate celkovu vol'nost’ rozhodovania pri uré¢ovani svojho pracovného rozvrhu?

Skala: 1-5 = velmi malo-velmi vela

(Pracovna angaZovanost’)
Pre niektorych 'udi je praca len prostriedkom na zarobenie peiiazi, nieCo s ¢im sa musia
nejako zmierit. Pre inych je praca stredobodom Zivota, nieCo na ¢om im skutocne zélezi.
Zaujimaju nas Vase reakcie na pracu vo vSeobecnosti, ¢i je pre Vas osobne ddlezité vykonavat
pracu. Pracou myslime vykonavanie plateného zamestnania.
Uvadzame niekol'ko vyrokov, ktoré sa tykaja prace vo vSeobecnom zmysle. Bez obmedzenia
na VasSe suCasné zamestnanie, vyjadrite na uvedenej Skale ako vel'mi stuhlasite alebo
nesuhlasite s kazdym z nasledujtcich vyjadreni. Pamitajte, Ze sa pytame na platenu pracu vo
vSeobecnosti, nielen na Vase siicasné zamestnanie.

1. Aj keby som vyhral/a vel’ky obnos penazi v lotérii, stdle by som niekde pracoval/a.
Mat pracu je pre mna vel'mi dolezité.
Nezniesol/a by som zivot na ddvkach v nezamestnanosti.
Rychlo by som sa zacal/a nudit, ak by som nemal/a pracu.
NajdolezitejSie veci, ktoré sa v mojom zivote deju, sa tykaju prace.
Aj keby bola podpora v nezamestnanosti naozaj vysoka, stale by radsej pracoval/a.

SRR

Skala: 1 — jednoznacne nesuhlasim; 2 — nesuhlasim; 3 — ani nesuhlas, ani suhlas; 4 —
suhlasim; 5 — jednoznacne suhlasim

(Sila potrieb vysSieho stupia)

Zaujima nas, na ¢om Vam v praci zalezi. Co je pre Vas v praci dolezité a &o je menej dolezité?
Opit’ sa zamyslite nad platenou pracou vo vSeobecnosti, nielen nad svojim sic¢asnym
zamestnanim.
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Uvadzame niekol'ko charakteristik, ktoré by ste mohli v praci ocenit’. Vyjadrite na uvedene]

Skale, aké dolezita je pre Vas kazda z tychto charakteristik, vo vSeobecnosti — napr. pri vybere
zamestnania.

1.

SRR

Maximalne vyuzitie vaSich schopnosti

Dosiahnutie niecoho, ¢o si osobne vysoko cenite
Prilezitost’ robit’ a presadzovat vlastné rozhodnutia
Prilezitost’ ucit’ sa nové veci

Naro¢na praca — velké pracovné vyzvy

Rozsirenie svojho okruhu schopnosti

Skala: 1 —vobec nie dolezité; 2 — nedolezité; 3 — neutralne; 4 — dolezite; 5 — velmi dolezZite

(Vnitorna pracovna motivacia)

Opit’ by sme Vas radi poziadali, aby ste sa zamysleli nad vyrokmi, ktoré sa tykaju prace.
Tentokrat vSak myslite na svoje suCasné zamestnanie.

Vyjadrite na uvedenej Skale ako vel'mi suhlasite alebo nesuhlasite s kazdym z uvedenych
vyrokov.

1.

SRR

Citim osobné uspokojenie, ked’ svoju pracu vykonadvam dobre.

Moja spokojnost’ so sebou samym sa znizuje, ked’ svoju pracu vykonavam zle.
Som hrdy/a na to, ze svoju robim najlepsie ako viem.

Som nest’astny/a, ked’ moje pracovné vykony nedosahuju mdj bezny Standard.

Rad/rada sa spétne pozerdm na svoj pracovny deni s pocitom dobre odvedenej prace.

Snazim sa uvazovat’ nad spdsobmi ako robit’ svoju pracu efektivne.

Skala: 1 — jednoznacne nesuhlasim; 2 — nesuhlasim; 3 — ani nesuhlas, ani suhlas; 4 —
suhlasim; 5 — jednoznacne suhlasim

(Pracovna spokojnost’)

Nasledujuci zoznam poloziek predstavuje rozne aspekty prace. Prosim vyjadrite na uvedene;

Skale, ako vel'mi ste spokojny/a alebo nespokojny/a s kazdym aspektom v ramci Vasho
sucasného zamestnania.

1.

PN R WD

o

10.
1.
12.

13

Fyzické pracovné podmienky (pracovné prostredie) — doma
Fyzické pracovné podmienky (pracovné prostredie) — na pracovisku
Sloboda zvolit si vlastné metody prace

Vasi kolegovia

Uznanie, ktoré dostavate za dobre vykonanu pracu

V4&s priamy nadriadeny

Mnozstvo zodpovednosti, ktori mate

Vase platové ohodnotenie

Prilezitost’ vyuzit’ vase schopnosti

Vztahy medzi nadriadenymi a podriadenymi vo vasej firme
MozZnost’ kariérneho rastu

Spdsob, akym je vasa firma riadend

. Pozornost’, ktora sa dostava vasim navrhom
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14. Pocet odpracovanych hodin

15. Réznorodost’ vasej prace

16. Istota vasej prace

17. Ak zoberiete do uvahy vsetky aspekty, ako ste celkovo spokojny/a s vasou pracou?

Skala: 1 — velkad nespokojnost; 2 — nespokojnost; 3 — neutralne; 4 — spokojnost; 5 — velka
spokojnost

KolPko mate rokov?

Pohlavie:
e 7ena
s muz

Velkost’ firmy/organizacie, v ktorej pracujete:

» do 50 zamestnancov (maly podnik)
» 0od 50 do 500 zamestnancov (stredne vel’ky podnik)
« nad 500 zamestnancov (vel’ky podnik / korporacia)

Predmet ¢innosti organizacie, v ktorej pracujete:

« Bankovnictvo, financie, poistovnictvo

+ Informacné a telekomunikacné technologie (IT)
» Marketing, reklama

» Obchodna ¢innost — predaj, distribucia tovaru

» Reality — predaj, prendjom nehnutel'nosti

» Priemysel a vyrobny sektor

» Pravo, legislativa

« Skolstvo, vzdelavanie, veda a vyskum

« Statna sprava

» Umenie a kultira

e MEédia, zurnalistika

* Iné (uvedte):

Nazov VasSej pracovnej pozicie:

Ako dlho pracujete vo svojom sti¢asnom zamestnani?
(pocet rokov, resp. mesiacov)

Dakujem za téast’ na vyskume! Ak mate znamych, ktori s zamestnani vo firme/organizacii a
zéaroven zvyknu svoju pracu robit’ z domu, poslite im prosim odkaz na tento prieskum. V
pripade akychkol'vek otdzok alebo zaujmu o tému ma mozete kontaktovat’ na vyssie uvedene;j
mailovej adrese.
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Priloha 2 — Tabul’ky s deskriptivhymi tidajmi a korelaénymi maticami pre ¢iastkové

vyskumné sibory

Tabulka ¢. 9: charakteristika suborov rozdelenych podla oblasti posobenia organizacie

Ciastkové stb dr Velkost
1ASEROVE SUDOTY POCT® 1 Vek (roky) | Pohlavie crrost
oblasti posobenia organizacie organizacie
IT (N:44) Od' 24 do 43 261‘1}/‘ (1 8) malé (6,),’stredné
priemer: 30 | muzi (26) (3), velke (35)
iné (N=23) Od' 23 do 32 2611}" ) malé (1,3)’, stredné
priemer: 27 | muzi (14) (5), velkeé (5)

Tabulka ¢. 10: charakteristika suborov rozdelenych podla velkosti organizacie

Ciastkové siibory podl’a

Oblast’ pdsobenia

. L Vek (roky) Pohlavie .

vel’kosti organizacie organizacie
od 24 do43 | Zeny (16 IT (35

velké (N=40) : y (16 T G5)
priemer: 29 | muzi (24) iné (9)
0od23do36 |Zeny(11) IT (9)

malé a stredné (N=27) - - -
priemer: 28 | muzi (16) iné (18)

Tabulka ¢. 11: charakteristika suborov rozdelenych podla pohlavia

(V?iastk(.)vé stibory podla Vek (roky) Vel’kc?st” ' Oblasjt’ I?é.sobenia
pohlavia organizacie organizacie
seny (N=27) Od' 24 do 40 | malé (6,),’stredné FT (35)
priemer: 29 | (3), velke (35) iné (9)
od 23 do 43 5 5 IT (9
muzi (N=40) ' malé (1,3)’, stredné | 9)
priemer: 29 | (5), velké (5) iné (18)
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Tabulka ¢. 12: univariacnd analyza premennych pre ciastkovy vyberovy subor — teleworkeri

pracujuci v oblasti IT

N=44 Priemer | Median | St. odchylka | K. ikmosti | K. strmosti
vek (roky) 29,68 29,00 4,170 1,325 2,179
dlzka zamestnania v 39,32 | 33,00 | 24,869 0,823 -0,106
organizacii (mesiace)

dizka teleprace (mesiace) 24,30 24,00 14,552 0,830 1,180
rozsah teleprace (%) 45,57 40,00 28,595 0,963 -0,531
vzajomna zavislost’ kolegov i i

pri préci (sum. index) 3,61 3,60 0,899 0,321 0,822
vol'nost’ jednania a rozh. o

préci (sum. index) 3,26 3,25 0,848 -0,092 -0,826
vol'nost’ pri planovani prac. 3.66 3.0 0.856 0.861 0.696
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovnd angazovanost 3,76 | 3,83 0,731 -1,481 4,268
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
potreby vySicho stupiia 425 | 433 0,407 0,135 21,052
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
voutorna pracovna 4,06 | 4,00 0,493 0,265 -0,698
motivacia (sum. index)

celkova pracovna. 3,89 | 4,00 0,841 -1,005 2,196
spokojnost’ (sum. index)

celkova pracovna

spokojnost’ (vlastné 3,63 3,59 0,552 -0,200 -0,100
hodnotenie)

voutorna pracovna 3,59 | 3,64 0,641 0,316 -0,368
spokojnost’ (komponent)

vonkajsia pracovna 3,66 | 3,56 0,554 0,183 0,210
spokojnost’ (komponent)

Tabulka ¢. 13: univariacnd analyza premennych pre ciastkovy vyberovy subor — teleworkeri
pracujuci v inych oblastiach (nie IT)

N=23 Priemer | Median | St. odchylka | K. Sikmosti | K. strmosti
vek (roky) 27,57 28,00 2,711 -0,228 -0,957
dizka zamestnania v 43,52 | 36,00 28,186 0,664 -0,753
organizacii (mesiace)

dizka teleprace (mesiace) 20,57 18,00 17,066 1,041 0,556
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spokojnost’ (komponent)

rozsah teleprace (%) 42,17 30,00 25,842 1,310 0,647
vzajomna zavislost’ kolegov i i

pri préci (sum. index) 3,49 3,40 0,916 0,233 0,686
vol'nost’ jednania a rozh. o

préci (sum. index) 3,47 3,75 0,792 -0,189 -0,981
vol'nost’ pri planovani prac. 3.0 4.00 0.844 10,639 0,125
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovnd angazovanost 3,99 | 4,00 0,570 20,820 1,465
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
potreby vySSicho stupiia 418 | 433 0,468 20,259 11,147
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vnutorna pracovna 412 | 417 0,691 -0,798 0,304
motivacia (sum. index)

celkova pracovna. 391 | 4,00 0,733 -0,619 1,041
spokojnost’ (sum. index)

celkova pracovna

spokojnost’ (vlastné 3,55 3,56 0,522 0,000 0,197
hodnotenie)

viutorna pracovna 3,57 | 3,57 0,611 -0,252 0,638
spokojnost’ (komponent)

vonkajsia pracovnd 3,53 | 333 0,533 0,165 -0,772

Tabulka ¢. 14: univariacnad analyza premennych pre ciastkovy vyberovy subor — teleworkeri
pracujuci v malych a strednych firmach

N =27 Priemer | Median | St. odchylka | K. Sikmosti | K. strmosti
vek (roky) 28,37 28,00 3,283 0,194 -0,238
dizka zamestnania v 40,04 | 33,00 | 27,458 0,879 -0,389
organizacii (mesiace)

dizka teleprace (mesiace) 20,15 18,00 14,296 0,903 0,634
rozsah teleprace (%) 48,33 40,00 30,571 0,821 -0,879
vzajomna zavislost’ kolegov 3.99 390 0.976 0.144 0900
pri préaci (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vol'nost’ jednania a rozh. o

préci (sum. index) 3,62 3,75 0,751 -0,164 -1,048
vol'nost’ pri planovani prac. 3.84 4.00 0.840 0,754 0.176
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovnd angazovanost 3,80 | 4,00 0,673 1,114 1,888
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
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potreby vyssieho stupiia

spokojnost’ (komponent)

. 4,11 4,00 0,416 0,107 -0,951
(sum. index)

vnutorna pracovna 4,19 4,17 0,582 -0,770 1,252
motivacia (sum. index)

celkova pracovna

spokojnost’ (vlastné 3,53 3,63 0,484 -0,159 0,028
hodnotenie)

celkova pracovna 3,93 4,00 0,730 -0,525 0,733
spokojnost’ (sum. index)

vnutorna pracovna 3,52 3,57 0,578 -0,287 0,154
spokojnost’ (komponent)

vonkajSia pracovna 3,53 3,56 0,482 20,036 -0,538

Tabulka ¢. 15: univariacnd analyza premennych pre ciastkovy vyberovy subor — teleworkeri
pracujuci vo velkych firmdach / korporaciach

N =40 Priemer | Median | St. odchylka | K. Sikmosti | K. strmosti
vek (roky) 29,35 28,50 4,179 1,584 3,077
dlzka zamestnania v 4125 | 36,00 | 25172 0,704 0,277
organizacii (mesiace)

dizka teleprace (mesiace) 24,95 24,00 16,043 0,790 0,712
rozsah teleprace (%) 41,75 30,00 25,332 1,246 0,356
vzajomna zavislost’ kolegov 376 3.90 0.803 .0.504 0421
pri préaci (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vol'nost’ jednania a rozh. o

préci (sum. index) 3,13 3,25 0,830 -0,037 -0,925
vol'nost’ pri planovani prac. 3.60 370 0.851 L0.833 0.850
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovnd angazovanost 387 | 3,92 0,699 11,648 6,082
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
potreby vySSicho stupiia 430 | 433 0,422 20,193 20,932
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vnutorna pracovna 4,01 | 4,00 0,547 -0,005 0,343
motivacia (sum. index)

celkova pracovna

spokojnost’ (vlastné 3,65 3,53 0,574 -0,197 -0,142
hodnotenie)

celkova pracovna. 3,88 | 4,00 0,853 -1,056 2,302
spokojnost’ (sum. index)
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voutorna pracovna 3,63 | 3,64 0,660 0,349 0,211
spokojnost’ (komponent)
vonkajSia pracovnd 3,67 | 3,56 0,586 -0,167 -0,103
spokojnost’ (komponent)

Tabulka ¢. 16: univariacnad analyza premennych pre ciastkovy vyberovy subor — Zeny

N =27 Priemer | Median | St. odchylka | K. Sikmosti | K. strmosti
vek (roky) 28,78 28,00 3,191 1,615 4,854
dizka zamestnania v 41,56 | 30,00 | 27,716 0,812 -0,408
organizacii (mesiace)

dizka teleprace (mesiace) 22,07 24,00 14,754 0,634 0,043
rozsah teleprace (%) 41,30 30,00 27,231 1,363 0,547
vzajomna zavislost’ kolegov 3.46 3.40 0.948 0.046 -1.009
pri préaci (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vol'nost’ jednania a rozh. o

préci (sum. index) 3,43 3,50 0,854 -0,489 -0,780
vol'nost’ pri planovani prac. 3.54 3.60 0.835 0322 0.636
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovna angazovanost’ 383 3.83 0.719 5181 9.1%2
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
potreby vySicho stupiia 430 | 433 0,429 20,276 20,718
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vnutorna pracovna 418 | 4,00 0,539 0,135 -1,299
motivacia (sum. index)

celkova pracovna

spokojnost’ (vlastné 3,46 3,38 0,588 0,090 -0,196
hodnotenie)

celkova pracovna. 3,78 | 4,00 0,934 -1,051 1,907
spokojnost’ (sum. index)

viutorna pracovna 341 | 343 0,687 0,242 -0,258
spokojnost’ (komponent)

vonkajSia pracovna 3,49 | 344 0,583 -0,220 -0,022
spokojnost’ (komponent)

Tabulka ¢. 17: univariacnad analyza premennych pre ciastkovy vyberovy subor — muzi

N=40

Priemer

Median

St. odchylka

K. Sikmosti

K. strmosti

vek (roky)

29,08

28,50

4,269

1,174

2,262
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dlZka zamestnania v

. . 40,23 36,00 24,980 0,733 -0,338
organizacii (mesiace)
dizka teleprace (mesiace) 23,65 22,00 16,031 0,946 0,982
rozsah teleprace (%) 46,50 40,00 27,878 0,910 -0,545
vzajomna zavislost’ kolegov i i
pri préci (sum. index) 3,64 3,80 0,870 0,536 0,430
vol'nost’ jednania a rozh. o 396 395 0.816 0.038 10,698
praci (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vol'nost’ pri planovani prac. 380 4.00 0.848 1,145 1.689
¢innosti (sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
pracovnd angazovanost 3,85 | 4,00 0,669 10,843 0,694
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
potreby vySicho stupiia 418 | 417 0,424 0,069 11,035
(sum. index) ’ ’ ’ ’ ’
vnutorna pracovna 402 | 4,00 0,578 -0,492 0,389
motivacia (sum. index)
celkova pracovna
spokojnost’ (vlastné 3,70 3,69 0,488 -0,112 0,101
hodnotenie)
celkova pracovnd 398 | 4,00 0,698 -0,443 0,592
spokojnost’ (sum. index)
viutorna pracovna 3,70 | 3,79 0,562 -0,661 0,762
spokojnost’ (komponent)
vonkajSia pracovna 3,69 | 3,56 0,511 0,238 -0,781

spokojnost’ (komponent)
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