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ANOTACE

Bakalatska prace se zabyva problematikou virtualni organizace a virtualnich tymu. Teoreticka
¢ast vysvétluje jednotlivé odborné pojmy, jejich typologii, charakteristiku, zivotni cyklus
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(homeoffice) béhem pandemie covid-19 na chod pracovnich tymi a jednotlivce ve vybrané
organizaci. Soucasti praktické Casti je vyhodnoceni sesbiranych dat, které byly ziskany

prostiednictvim dotaznikového Setfeni a rozhovort se zaméstnanci organizace.
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UvVOD

Dnesni doba je charakteristickd svou proménlivosti, uspéchanosti a dynamicnosti. Béhem
poslednich 20 let probéhla ve svété podnikéni znacna zmeéna, kterou zapfticinila globalizace,
piival novych technologii a neustale se zvySujici tlak konkuren¢niho prostfedi. Rozmach
informacnich a komunikacnich technologii, rozvoj internetu a nepfeberné mnozstvi moznosti,

které virtualizace nabizi, zapticili mnoho organizac¢nich zmén a vznikajicich spolupraci.

Organizace jiz nejsou omezeny geografickou oblasti svého ptisobisté, ale mohou presunout své
aktivity do virtualniho prostfedi. Organizace mohou komunikovat se zakazniky prostfednictvim
socialnich siti, nabizet své sluzby ¢i vyrobky prostfednictvim internetu, navazovat zcela nové
zpisoby spoluprace ¢i zavadét specifické formy organizacni struktury. S virtualizaci mnoha
¢innosti nastavaji i zcela nové problémy, kterym jsou organizace vystavovany. Vysokd mira
zavislosti na technologiich, chybé&jici osobni kontakt v organizaéni spolupréci ¢i zavadéni zcela
nového zpusobu fizeni, jsou pouze kratkym vyctem mnoha problému, které zapfi€inila

virtualizace.

Cilem této bakalaiské prace je zmapovani problematiky virtualni organizace a virtualnich tymd,
jejichz vznik byl umoZnén na zéklad€¢ virtualizace spoluprace a vyuziti informacnich
a komunikaénich technologii. Dale je v této praci uskute¢néna spoluprice s nejmenovanym

podnikem v kontextu virtualizace.

Prvni kapitola této prace je pouze kratkym vymezenim dvou zékladnich pojmi, kterymi jsou
organizace a virtualita. Druhd kapitola je vénovana problematice virtudlnich organizaci.
Ackoliv jsou v této praci kratce zpracovany rizné koncepty virtudlnich organizaci, nejcastéji je
na virtudlni organizaci nahlizeno jako na meziorganiza¢ni spolupraci. V tomto kontextu je
zpracovana typologie, charakteristika, zivotni cyklus a kli€ové faktory Uspéchu virtudlni
organizace. Treti kapitola se zabyva problematikou virtualnich tymd, jejich typologii,
charakteristikou, odliSnostmi vic¢i klasickému tymu a vymezenim hybridnich tymu. Déle jsou
v této Casti zpracovany rizikové faktory uspéchu virtudlnich tymu. Posledni ¢ast prace je
zaméfena na analyzu vlivu nafizené virtualizace, béhem pandemie covid-19, na chod
pracovnich tymi a jednotlivce ve vybrané organizaci. Spoluprace s organizaci prob¢hla

prostfednictvim dotaznikového Setfeni a rozhovory se zaméstnanci podniku.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Vzhledem k faktu, ze celou praci provazi nejvice dva pojmy, kterymi jsou organizace

a virtualita ¢i virtualni. Jsou tyto dva pojmy kratce vysvétleny v nasledujici kapitole.

1.1 Organizace

Vznik organizace je umoznén na zaklad¢ propojeni Ctyt zakladnich komponenti, kterymi jsou
lid¢é, prace, informace a technologie. Zminéné propojeni je fizeno vlastnim systémem a fadem,
a je provazano procedurami, které jsou rozhodujici pro vykon dané organizace [1, str. 23].
Organizaci lze chapat jako urcité socidlni uskupeni, jehoz zamérem je direktivnim zplisobem
jednéni dosdhnout spole¢nych cili. V tomto vymezeni spolecné cile predstavuji spolecny timysl
jednotlivych ¢lent organizace, kterého by samostatné nebyli schopni dosahnout, anebo ho
s ohledem na efektivitu, vykonnost a pfeziti organizace. Z téchto divodi musi byt fizenym
a kontrolovanym zplsobem provadény cCinnosti, na jejichz zdkladé¢ je umoznéno piisobeni

samotné organizace.

Dal$im moznym vymezenim organizace, je vymezeni ve vztahu k podniku a podnikani, které

je mozné nasledujicim zptisobem:
e podnik jako organizace,
e podnik ma organizaci,
e podnik je organizovan.

V prvnim piipad€ predstavuje organizace podnik ¢i instituci, kterd je utvarend jednotlivymi
organizanimi prvky (osoby, podniky) a jejich vzajemnymi vztahy. Charakter instituce je dan
nejenom charakterem jednotlivych organizacnich prvka, ale i charakterem jejich spole¢nych

vazeb.

V druhém ptipadé Ize organizaci chéapat jako disledek organizaniho procesu. Organizace
v tomto piipad€ funguje jako organizacni Uprava podniku, ktera jednotlivym prvkim udava
jejich prava a povinnosti prostiednictvim utvarovych a procesnich struktur. [2, str. 16]

V poslednim piipadé€ je organizace uddvana ve smyslu organizovani podniku. Organizovéani
podniku je tikolem managementu a manaZer v tomto ohledu vystupuje jako organizator, ktery

vede organizovani a fizeni pomoci mekkych néstroju fizeni (motivace, organizacni kultura atd.)

s cilem ovlivnit prvky organiza¢ni struktury tak, aby zménil jejich chovani. [2, str. 17]

12



Kazda organizace se vyznacuje vlastni kulturou, charakteristickymi znaky, pfesn¢ danymi cili
organizace, tedy je diivodem jeji samotné existence. K hlavnim posldnim organizace lze zaradit
napft: vyrabéni produktl, prodej zbozi, poskytovani sluzeb, vzd€lavani vetfejnosti a mnoho
dalsich. K realizaci daného podnikového poslani dochazi prostfednictvim cilii a vizi. Zatimco
vize jsou silné emocidlni a pfedstavuji jakousi budouci pfedstavu o vyvoji a stavu organizace,
cile jsou racionalni, zaméfeny na tvorbu hodnoty a udavaji stav, kterého chce organizace

plnéni zodpovida vedeni organizace a je napliiovan prostiednictvim podfazenych cila.

Organizac¢ni kultura by mohla byt definovana jako soubor zvyklosti, hodnot, politiky ¢i postojd,
které formuji chovani a mysleni jednotlivell v organizaci [1, str. 254]. Organiza¢ni kulturu
jednotlivych organizaci lze poznévat prostfednictvim: jejich hesla, symboli, tradic, pracovisté
¢i Clent, skrz jejich vzajemné interakce a jednani, zptisob oblékani, vztah k dané organizaci
apod. Organizacni kultura je dilezitym néstrojem fizeni podniku, nebot’ uréuje sméfrovani ¢lenti
organizace. Organiza¢ni kultura miZe byt silna nebo slabé. V ptipad¢ silné organizacni kultury
jsou jeji jednotlivé prvky jasné stanoveny a dodrzovany vétSinou ¢lent organizace. V takovém

pfipadé se organizace nemusi Casto uchylovat k usmériiovani chovani jednotlived pomoci

nafizeni a pokynt, nebot’ organizacni kultura zastava regulacni funkei. [3, str. 108]

1.2 Virtualita

Problematice definice virtuality se vénovalo jiz mnoho autort, jednim z nich byl i francouzsky
filozof Pierre Lévy. Ten shledaval nejvétsi problém v definici samotného pojmu v tom, Ze je
na néj nahlizeno nespravné, nebot” je ¢asto chapan jako néco nerealného, neskutecného tedy
opakem realn¢ho. Ve své knize nahlizel na pojem virtualita ze tfech rtiznych uhlid pohledu,

kterymi jsou:

e virtualita ve smyslu béZném — pohled z béZného zivota, v némz se piedpoklada, ze
vSechno redlné musi byt hmatatelné, a tak je na virtualitu nahliZzeno jako na néco
nerealného a pomyslného, za ptiklad projevu virtuality ve smyslu béZném mohou byt

povazovany sny, domnénky, virtudlni pracovisté atd.,

e virtualita ve smyslu spojeni s informatikou — pohled z prosttedi informatiky, kde je
na virtualitu nahlizeno z pohledu modernich technologii (telefon, pocitac, tablet) jako
na jeji zprostfedkovatele, jako ptiklad 1ze uvést telefonni hovory, internet, pocitacové

hry a mnoho dalSich,
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e virtualita ve smyslu filozofickém — filozoficky pohled, ktery na virtualitu nahlizi
ve smyslu sily, nikoliv aktu, poukazuje na fakt, ze virtualni neni opakem realného, ale je
vniman spi§ jako opak aktudlniho, pfikladem tohoto projevu virtuality je napi: fakt,

ze v kazdém ditéti existuje virtudln€ dospély jedinec. [4, str. 45]

Koncept virtuality v dnesni dob¢ ovlivnil na néjaké urovni kazdého jednotlivce, instituci i stat.
Jedinec byl ovlivnén v kazdé oblasti svého zivota, at’ uz se jedna o oblast socialni, rodinnou,
pracovni, vzdélavaci ¢i jinou. Na socidlni trovni byl jednotlivec v dnesni dobé pievazné
ovlivnén socidlnimi sitémi, které umoznily zcela novy styl komunikace a budovani vztahii.
Na téchto sitich maji jedinci moznost v jakémkoliv Case sdilet své nazory, postoje ¢i zivotni
styl, diskutovat s Sirokou vefejnosti, komunikovat s rodinou a prateli ¢i ziskavat informace.
Zaroven na téchto sitich pfichazi jednotlivec do styku s organizacemi, které socialni sité
vyuzivaji k reklamni ¢innosti, k zviditelnéni ¢i komunikaci se zdkazniky. Pro jednotlivce se
ovSem nestala dostupnéj$i pouze komunikace, ale tato dostupnost se tyka vSech oblasti.
Virtualita pfinesla pro jednotlivce nepieberné mnozstvi moznosti, kuptikladu internetové

bankovnictvi, internetové obchodovani, online kurzy, virtualni zdbavu apod.

Stejné jako koncept virtuality ovlivnil veskeré oblasti zivota jednotlivce, ovlivnil i organizace
ve vSech cinnostech. Organizace komunikuji s vefejnosti pomoci socidlnich siti, prezentu;ji
a prodavaji své vyrobky prostfednictvim webovych stranek, prezentuji se pomoci reklamnich
spotll v televizi €1 na internetu apod. Virtualita pronikla i do oblasti personalistiky, fizeni
spolecnosti ¢i vztahli v organizaci. Jevem, ktery umoznil koncept virtuality, je i virtudlni

organizace.
Pojem ,,virtualni ve spojeni s organizacemi

Stejn¢ jako byva chdpana nejednoznacné virtualita, neexistuje ani jednoznacné pojeti vyrazu
,virtudlni“. V kontextu organizace se pojem ,,virtudlni“ vyuZziva nej€astéji ¢tyfmi rozdilnymi

zpisoby.

Prvni z téchto zplisobll uziva pojem virtualni ve smyslu néceho neredlného, ale vypadajiciho
skutecné. Obvykle je tento termin vyuZzivan ve spojeni s organizacemi, které piisobi tradi¢nim
zpusobem, ale ve skutecnosti jsou pouhym spojenim nezavislych organizaci ¢i partnera. [5, str.

13]

V druhém pftipadé se pojem virtudlni uziva ve smyslu poskytnuti hmotné podoby objektu
¢1 predmétu, ktery ve skutecnosti hmotny neni. Tyto objekty jsou tvofeny pouze daty a jejich

popis je umoznén diky informac¢nim technologiim.
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Dalsi ptipad uziti pojmu virtudlni ve spojeni s organizacemi znamena ,potencionalné
pritomny* a vyuziva se ve spojeni s terminem ,,resource pool*. Tento termin v tomto kontextu

oznacuje cloudovou sluzbu, ktera zprostiedkovava virtualni servery.

V poslednim zpiisobu uziti znamena virtualni ,, existujici, ale ménici se”. V tomto kontextu
virtualni organizaci urcuje jeji promeénlivost, dynamicnost a hlavné docasnost. Tento zplsob

vnimani virtudlni organizace je urcujici pro tuto praci. [5, str.14]
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2 VIRTUALNI ORGANIZACE

Globalizace a piival novych technologii méli znacny vliv na organizace a promitli se tém¢f
do vsech jejich ¢innosti. Organizace jiz nejsou geograficky omezeny na oblast svého pilisobisté
a ¢im dal vice se pfesouvaji do virtudlniho prostfedi a navazuji mezipodnikové spoluprace.
V organizacich dochazi k nahrazeni zastaralych mechanismii a procest virtualnimi ekvivalenty,
které jsou flexibilné&jsi a efektivnéjsi. Tento pfesun k virtualité je dan i silnym konkurencnim

prostfedim, které nuti organizace stavat se prizptisobivejSimi.

Ptesto, ze je virtualni organizace Casto skloiovanym pojmem dnesni doby, neexistuje jeji
jednotné vnimani a definice. V minulé kapitole byla kratce naznacena sloZitost vinimani pojmu
,virtudlni“ v oblasti organizaci. Tato slozitost vnimani samotného pojmu virtualni naznacuje,
jak rtiznorod¢ je nahlizeno na virtudlni organizace. Nicméné pies slozitost vnimani pojmu,

vétSina autorti pohliZi na virtualni organizaci jako na mezipodnikovou spolupréaci.
2.1 Vyvoj pojmu virtualni organizace

Z historického hlediska vétSina autorti datuje vznik virtudlnich organizaci do 90. let minulého
stoleti, ale jsou i taci, ktefi udavaji pocatky téchto organizaci do dfivéjsi doby. Tento nesoulad

v datovani souvisi i s riznorodym chépanim virtualnich organizaci.

Zajimavy pohled na vznik virtudlnich organizaci lze nalézt napiiklad v knize ,,Successful
Program Management™ (2014), jejimiZz autory jsou Wanda Curlee a Robert Lee Gordon. Ti
spatiuji zaklady virtudlni organizace jiz v piibéhu z Bible, kde Jetro kara MojziSe
za nedostatecné delegovani kazdodennich tkoli mezi svij lid. Nasledkem ¢ehoz Mojzis vybral
né€kolik vhodnych a zodpovédnych muzi a udélal z nich vidce po celém Izraeli. Jev virtudlnich
organizaci, ackoliv v naprosto jiné podob¢ nez dnes, bylo podle téchto autorti mozné sledovat

napftic celou historii. [6, str. 90]

Jini autofi spatiuji zéklad modelu virtudlni organizace v 70. letech minulého stoleti a spojuji ho
naptiklad s americkym ekonomem Oliverem Eatonem Williamsonem a to pfevazné s jeho praci
»Markets and Hierarchies® (1975). Tento autor ve svych rannych pracich pfiSel s mnoha
myslenkami, které pomohly zmapovat trzni interakce mezi organizacemi a do jisté miry
ovlivnily smysSleni spolecnosti smérem k virtudlnim organizacim. Nejvice dalsi vyvoj
v kontextu virtualnich organizaci ovlivnilo jeho pfesvédcCenti, Ze se organizace piiliSné spoléhaji
na interni zdroje a nabadal k vétSimu zastoupeni externich dodavateli. Nicméné také

upozoriioval, Ze je tfeba shromazdit dostatek informaci o alternativnich dodavatelich, nebot’ by
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nevédomost mohla vést k vy$§im nakladiim za poskytnutou sluzbu ¢i zakoupené zbozi. Tato

myslenka méla zna¢ny vliv na rozvoj outsourcingu v nasledujicim desetileti.

Kontext vyvoje pojmu virtudlni organizace je v 80. letech minulého stoleti nejvice spojovan
s outsourcingem a tendenci organizaci na utvareni partnerskych spolupraci. Outsourcing se
velice rychle stal atraktivnim feSenim, nebot’ umoznil zna¢né sniZzeni nékladii a zefektivnil
interni procesy. Organizace zacaly delegovat ¢ast svych povinnosti na externi dodavatele, coz
jim umoznilo soustfedit se na hlavni ¢innosti a zajisténi sluzeb, pro které organizace nemély

dostate¢né znalosti ¢i moznosti.

Jak jiz bylo zminéno, vétSina autorti datuje pocatky virtudlni organizace do 90. let minulého
stoleti, coz souvisi s faktem, ze se v této dobé zacalo pracovat se samotnymi pojmy ,,virtualni
organizace®, ,,virtudlni podnik* ¢i ,,virtudlni spolecnost”. Ackoliv se terminologie virtudlni
organizace zacCala formulovat jiz na pocatcich zminéného desetileti, neni do dne$ni doby
sjednocend. Neexistuje tedy jednotna formulace, definice, a dokonce ani jednotné vnimani
kontextu virtualni organizace. Tato skutecnost se zda byt pomérnym paradoxem, nebot’ je
v dne$ni dob¢ patrnd existence virtualnich organizaci, existuji redlné modely a k dispozici je

1 velké mnozstvi odborné literatury, které se zabyvaji danou problematikou. [7, str. 4]

2.2 Koncepty virtualni organizace

Ackoliv existuje vice thli pohledu na virtualni organizace, vétSina autorli pracuje s myslenkou
virtudlnich organizaci ve smyslu spoluprace geograficky rozptylenych ¢lenti. Dle nazoru
autorky, je poznani v oblasti konceptil virtualnich organizaci v Ceské republice prezentovano
v odbornych literaturdch pfevazné ve smyslu docasné vytvofené sité spolupracujicich
organizaci. Nicméné také autorka na zaklad€ své osobni zkuSenosti dodava, Ze poznani
vetejnosti v oblasti konceptli virtudlnich organizaci, chape virtudlni organizaci spiSe jako
virtualni kanceléf. NejCastéji se v osobni rovin¢ autorka setkala s ptfedstavou, ze virtudlni
organizaci je podnik, ktery nedisponuje fyzickym pisobistém a jehoZ clenové navzijem

komunikuji pfevazné prostiednictvim modernich technologii.

Riznost vnimani virtudlni organizace souvisi pfedevsim s kratkou dobou uZzivani samotného
pojmu a realnym uzitim téchto organizaci. K nejcastéjSim konceptim virtudlni organizace, se

kterymi se 1ze setkat v odborné literatute lze zatadit:

17



e technologickou organizaci,

e distribuovanou organizaci,

e externalizovanou organizaci,
e kyberorganizaci,

e docasnou sit’.

Prvni koncept nahlizi na virtualni organizaci jako na technologickou organizaci. Toto pojeti je
disledkem zavislosti virtudlnich organizaci na rozSifeni a vyuziti informacnich
a komunikacnich technologii. Z tohoto diivodu néktefi autofi nahlizeji na virtualni organizaci,
jako na typ organizace, jejiz podstatou je intenzivni vyuziti modernich technologii
pro maximalizaci efektivnosti organizace a hodnotového fetézce. Pro maximalni vyuziti
potenciondlu komunika¢nich a informacnich technologii je podstatna efektivni integrace
a institucionalizace. Jako ptiklad technologické organizace lze uvést americky podnik Wal-
Mart, jehoz uspéch tkvi v bezchybném logistickém systému, ktery by nebylo mozné

koordinovat bez vyuziti modernich technologii.

Druhy koncept chape virtudlni organizaci jako distribuovanou organizaci. Distribuovanou
organizaci je v tomto kontextu myslena organizace, ktera vyuziva tzv. praci na dalku. To
znamena, Ze zamé&stnanci organizace pii vykondvani své ¢innosti neplsobi v samotném sidle
organizace, ale mohou své ¢innosti vykonavat z jakéhokoliv mista, které disponuje ptipojenim
k internetu. Navzdory geografické vzdalenosti, spolupracuji zameéstnanci podniku
na spole¢nych zamérech. Neni neobvyklé, Ze pracovnici podniku udrzuji i né¢jakou formu face-
to-face kontaktu, at’ uz z diivodu projednani specifickych pracovnich tikonli nebo budovani

vztahll v organizaci. [2, str. 181]

Dalsim konceptem virtudlni organizace je externalizovana organizace. V tomto konceptu se
za virtudlni organizaci povaZuje takova organizace, kterd deleguje c¢ast svych funkci
a povinnosti na externi podniky. Mé&fitkem virtuality organizace je v tomto kontextu mnozstvi
delegovanych cinnosti na externi dodavatele. To znamena, Ze snavySujicim se poctem
vyclenénych ¢innosti z hodnotového fetézce, narlsta 1 virtualita samotné organizace. Hlavnim
zamérem externalizované organizace je tedy vyuZzitim outsourcingu optimalizovat hodnotovy

fetézec. [2, str. 182]

Ptedposlednim konceptem virtudlni organizace je kyberpodnik. Kyberpodnikem se rozumi

spojeni jednotlivcli nebo skupin, jehoz zdmérem je sbér zakazek a nasledna koordinace dodavek
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produktii & sluzeb koneénym spotiebitelim. Cinnosti podniku jsou provadény vyhradné
v kybernetickém prostiedi, tedy na internetu. Kyberorganizace tak vétSinou nedisponuje
majetkem v podobé budov ¢i pozemka a samotny podnik plni pouze zastieSovaci funkci
vzajemnych vazeb vyrobct a zékazniki. Piikladem této organizacni formy je spole¢nost eBay,

ktera je jednou z nejznamé;jsich internetovych aukénich sini. [2, str. 183]

Poslednim konceptem virtualni organizace je docasna sit, ktery je urcujici pro tuto praci a je
zpracovan v nasledujici kapitole. Nutno poznamenat, Ze z uvedenych koncepti nevychazeji
vSichni autofi zabyvajici se virtudlni organizaci. V mnoha odbornych literaturach lze narazit
napiiklad i1 na pojeti, které definoval Sholz (1997) a je vyobrazeno na nésledujicim obrazku

(Obrazek 1).

Virtualni objekty

Virtualni Virtualni Virtualni Virtualni Virtualni
pamét realita organizace zabava produkt
Mezi-organizaéni Vnitro-organizaéni
Virtualni Virtualni Virtualni Virtualni
trhy korporace oddéleni kancelar

Obrazek 1 — Virtualni objekty, zdroj: vlastni zpracovani na zdakladé [8, str.22]

2.3 Virtualni organizace v kontextu spoluprace organizaci

Pro ucely této prace je virtualni organizace chdpana jako docasné propojeni geograficky
rozptylenych organizaci, jehoz zaklad tkvi ve vyuziti modernich informacnich technologii

a jehoz Clenové se spojili, aby efektivné vyuzili ur€itou podnikatelskou pftilezitost.

Zminéné propojeni lze chipat ve smyslu aliance, sit€¢ ¢i formy spoluprace. Tato forma
spoluprace mezi organizacemi vznika jako reakce na podnikatelskou pfilezitost, které by
jednotlivi ¢lenové nemohli vyuzit samostatné nebo ji spole¢né vyuziji mnohem efektivnéji.

Spoluprace mezi organizacemi je ve veétSin¢ piipadi pouze doCasnd a zanika s ptisluSnou
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podnikatelskou pftilezitosti, pro kterou byla vytvofena. Nicméné tato skute¢nost nebrani
partnerim v opétovném navazani spoluprace a vytvofeni virtudlni organizace pro jinou

podnikatelskou prilezitost.

Vzhledem ke geografické a ¢asové vzdalenosti jednotlivych Clend, je jejich propojeni zavislé
na vyuziti modernich technologii (internet, pocitatové systémy, komunikacni aplikace atd.).
Na téchto technologiich zavisi i komunikace v organizaci, v ¢emz lze spatfit jistou nevyhodu
oproti tradi¢nim organizacim, v kterych probihd komunikace ,,face-to-face* (,,tvafi v tvar ¢i
»Z 0oCi do o¢i®). Virtudlni organizace je i1 reakci jednotlivych partnerti na stale silngjsi
konkurenéni prosttedi. Kazdy z partnerd pfinasi do organizace svou specifickou konkurenéni
schopnost  (produkt, know-how, opravnéni atd.), ¢imz je docileno zvyseni

konkurenceschopnosti celé organizace. Procesy virtudlni organizace jsou tak rozptyleny mezi

jeji jednotlivé Eleny, jejichz spoluprace je navzdory geografické vzdalenosti velmi tésna.

Kli¢ové faktory pro virtualni organizace jsou informace a jejich castd vymeéna, tymova prace
a sdilené znalosti, jejichz dusledkem je snizeni transakcnich nakladi a zvySeni flexibility
organizace. Zatimco v tradi¢nich formach organizace je stéZejni naplni obch skute¢nych
produktl ¢i objektl mezi jednotlivymi Cleny organizace, ve virtudlni organizaci tuto tlohu
prebrala vymeéna informaci. Zvysena flexibilita umoznuje virtualnim organizacim Iépe reagovat
na neustale se ménici pozadavky trhu a pfizplisobovat jim své organizacni usporadani. [9, str.

115]

Tento koncept virtudlni organizace se postupné utvarel v disledku ekonomickych
a technologickych zmén a jako reakce na stale nové a zvySujici se poZzadavky zakaznikl. A to
hlavné¢ zdivodu, ze pro klasickou organizaci by tyto faktory mohly znamenat niZsi
konkurenceschopnost, moznost neuspechu, ztratu vybudované trzni pozice a neschopnost
reagovat efektivné€ na vzniklou podnikatelskou ptilezitost. Mezi hlavni faktory, které ovliviuji

vznik virtualnich organizaci Ize zatadit:
e globalizaci,
e rozmach informac¢nich a komunikac¢nich technologii,
e vznik informa¢ni ekonomie,
e rozloZeni hierarchické organiza¢ni struktury.
Globalizace mé na organizaci velky vliv, nejzdsadnéji se tento vliv promitl do dvou oblasti.

Prvni znich je geografické rozloZeni zdkaznikli a zainteresovanych subjektii (dodavatelé,
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okolni organizace, jednotlivi ¢lenové organizace apod.), ktefi se mohou nachézet v kterékoliv

¢asti svéta. Druhym z nich je stéle silnéjsi konkurencni prostredi.

Rozsifeni modernich informacnich a komunikacnich technologii poskytlo organizacim
moznost snadnéjsi a efektivnéjsi komunikace se zdkazniky a zvySeni jejich informovanosti
o vyrobcich a sluzbach, které¢ poskytuji. Diky ¢emuz mohou organizace efektivné reagovat
na prani svych zédkaznikt. Ptikladem takové reakce mohou byt: prizpiisobeni vyrobku pottebam
zakaznika, poskytnuti vyssi zaruky, zrychleni dodavek produkt apod. Nicmén¢ rozvoj novych
technologii piinesl 1 nové vyzvy, nebot’ organizace musi byt schopna rychlého zaclenéni
novych technologii a neustalého sbéru informaci o konkurenc¢nich organizacich, aby byla

schopna odolavat konkuren¢nimu prostiedi.

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje vznik virtualni organizace je zrod informacéni ekonomie.
Informacni ekonomie pfinesla zcela novy styl obchodovani, jehoz hlavni napli nespociva
v prodeji redlného zbozi, ale ve vyméné informaci a sluzeb. Tyto nové produkty jsou idedlni
formou produktu pro obchodovani ptes internet, ¢imz podtrhavaji informacni formu ekonomie

a povzbuzuji rozvoj internetovych trhi.

Poslednim faktorem je rozloZeni hierarchické organizacni struktury. V tomto kontextu je
za idedlni ptipad virtudlni organizace povazovana takova organizace, jejiz ¢lenové jsou na sob¢
vzajemné nezavisli a vztahy v organizaci jsou demokratického charakteru. Prostfednictvim
téchto vztahil je mozna regulace moci jednotlivced, jak ve virtualnich tymech, tak v partnerskych

organizacich. [9, str.119]

2.4 Charakteristické rysy virtualni organizace

Tato podkapitola se zabyva shrnutim, zdGraznénim a kratkym dovysvétlenim typickych
charakteristickych ryst virtudlni organizace, které¢ bylo mozné vypozorovat v ptfechozi ¢asti
prace. Déale jsou zde uvedeny rozdily mezi virtudlni organizaci a piibuznymi koncepty

meziorganizacni spoluprace, s kterymi byva virtualni organizace zaménovana.
Mezi hlavni charakteristické rysy virtudlni organizace lze zaradit:

e jednotné vystupovani — vystupovani vi¢i zdkaznikovi €1 vefejnosti jako jedna

organizace,

e spoluprace organizaci — virtualni organizace je alianci vice organizaci,
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e podpora ze strany informacnich technologii —informacni a komunikaéni technologie
usnadiuji spolupraci, komunikaci a pfenos znalosti, informaci ¢i technologii mezi

jednotlivymi ¢leny organizace [ 10, str. 40],

e vyuziti podnikatelské prileZitosti — virtualni organizace je reakci ¢lend na konkrétni
trzni ptilezitost,
e kombinace klicovych dovednosti jednotlivych ¢leni — kazdy ¢len vnasi do organizace

svou klicovou dovednost (znalost, védomosti, schopnost), na kterou se soustiedi

po celou dobu trvani organizace,

e divéra — potiebu divery v organizaci zdlraziuje vzajemnd zavislost jednotlivych

¢lend a nizka formalnost organizace,

¢ nejasné definované organizacni hranice — vzhledem ke sdileni znalosti a informaci
v organizaci a kooperativnim vztahim mezi jednotlivymi ¢leny, je obtizné vymezit

hranice jednotlivych organizaci [10, str. 40],

e docasny charakter — spoluprace jednotlivych ¢leni je obvykle ukonéena s ukoncenim
podnikatelské prilezitosti, pro kterou byla virtualni organizace vytvotrena, coz znamena,
ze virtudlni organizace se zfizuje pouze na dobu urcitou, vznik i zanik virtudlni
organizace probiha velice rychle a jednotlivi ¢lenové mohou byt zaroveil Cleny vice

virtualnich organizaci.

Nékteti autofi uvadéji jako dalsi hlavni charakteristické rysy napf.: neexistenci centralniho
vedeni, pfilezitost pro mensi podniky ¢i komunikaci jako zékladni kédmen organizace.
PtileZitost pro mensi podniky v tomto kontextu znamena, Ze virtualni organizace miize byt pro
malé a stfedni podniky prostfedkem, pomoci kterého jsou schopni konkurovat i mnohem vétSim

spolecnostem a zaroven si ponechat svou nezavislost.

Zékladem pro Cinnost virtualni organizace je komunikace a v€asna vymeéna informaci. Ackoliv
je komunikace a vyména informaci moznd i bez vyuziti modernich informac¢nich technologii,
umoznily tyto technologie synchronizace i téch ¢innosti, které byly diive neproveditelné, anebo

finan¢né velice nakladné. [5, str. 27]

Konvenéni néstroje komunikace se staly ponékud zastaralé¢ a nahradily je jejich efektivngjsi
virtudlni ekvivalenty. Klasicky tak probihd komunikace mezi jednotlivymi organizacemi
napiiklad prostiednictvim e-mailti, mobilnich aplikaci (napt. WhatsApp, Facebook

Messenger), které umoznuji okamzité spojeni, sdileni riiznych soubort (fotografie, dokumenty)
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a hovory, ale také prostfednictvim riznych platforem uréenych pro obchodni komunikace
(Microsoft Teams, Slack). Komunikace je diky t€émto novym technologiim snadnéjsi, rychlejsi

a efektivnéjsi, coz usnadiuje koordinaci aktivit mezi spolupracujicimi organizacemi.

Nicméné tato forma komunikace je v dnesni dob¢ zcela bézna pro vétSinu organizaci. Takeé
myslenka spojenectvi neni ni¢im novym a existuji rizné koncepty meziorganizacni spoluprace.
Z téchto divodl je niZze uvedena tabulka (Tabulka 1), v které jsou vypsany nejznaméjsi

piibuzné koncepty meziorganizacni spoluprace a jejich odliseni od virtualni organizace.

Tabulka 1 — Pribuzné koncepty virtualni organizace a jejich odlisnosti, zdroj: viastni

zpracovani dle [8, str. 24]

Meziorganizacni modely OdliSnosti viici virtudlni organizaci

spoluprace

Franchise (Fransiza) dohoda o dlouhodobé zavislosti

Joint Venture zaloZeni nového podniku

Strategické aliance » mén¢ uzavieny vztah,
» tém¢ét zadné procesy s virtudlni pfidanou hodnotou,
» utvafeno prevazné velkymi korporacemi,
Konglomerat » dohoda o vzajemné zavislosti
Kartel » cili na omezeni konkurence
Konsorcium » existence formalnich dohod
>
>
>

Keiretsu stabilni ¢lenstvi partnerti

2.5 Typologie virtualni organizace

Z hlediska skladby ¢lenti v organizaci lze identifikovat tfi urcité typy virtualni organizace, které
jsou vyobrazeny na obrazku nize (Obrazek 2). Prvni typ virtudlni organizace (TYP A) je
skladbou pravné nezavislych c¢lent, ktefi navazuji opakovanou ¢i nepfetrzitou spolupraci,
formou pevné obchodni sité (v obrazku pod ndzvem ,,pool*). Pro tento typ je charakteristicka

vysokd mira diveéry, kterd je disledkem konstantni skladby ¢lenti a opakované spoluprace.

Druhy typ virtudlni organizace (TYP B) je skladbou konstantnich ¢lend a pfidruzené

organizace. K pfidruZzeni dal§i organizace dochazi ve chvili naléhavé potieby klicové
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kompetence, kterd neni ve vytvofené siti ¢lenti dostate¢né zastoupena, anebo zcela chybi.
V ptipadé, ze se ptridruzend spolecnost v priubéhu spoluprace etabluje, mize byt pfijata
do vytvoifeni obchodni sit€. V opacném piipad¢ je zaClenéni pouze doCasné a je ukonceno

s ptisluSnou virtualni organizaci.

Zatimco prvni dva typy virtudlni organizace charakterizuji pfevazné dlouhodobé vztahy.
Posledni typ virtudlni organizace (TYP C) je skladbou ¢lentl, které nespojuji pfedchozi vztahy
a ukoncuji svou spolupraci pii dosazeni zameéru, pro ktery se spojili. Tento typ je nejextrémné;jsi

a vzhledem k dulezitosti duvéry v organizaci se v praxi v podstaté nevyskytuje. [11, str. 6]

Obrazek 2 — Typologie virtudlnich organizaci, zdroj [11, str. 6]

2.6 Kiicové faktory uspéchu virtualni organizace

Pfed samotnym vznikem virtudlni organizace je tfeba zvazit kombinaci technologickych,
kulturnich a organizac¢nich faktorti (véetn€ psychologickych faktort), jejichz zdarnad kombinace
je predpokladem pro dosazeni cilll virtudlni organizace. Nicméné¢ fizeni a kontrola téchto prvki
je vprostfedi virtudlni organizace problematickd a pfedstavuje skutecnou vyzvu pro

management organizace. [7, str. 190]

Vzhledem k tomu je tfeba vénovat zvlastni pozornost nékolika faktoriim, aby bylo mozZné
dosahnout efektivni a ispé$né virtudlni organizace. K témto faktoriim lze zatadit psychologické
faktory, jako je dlvéra, soudrZznost €i loajalita, komunikaci, nasazeni jednotlivych ¢lentd

organizace, ale také organiza¢ni kulturu, technologie ¢i styl fizeni organizace. [2, str. 191]
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2.6.1 Psychologické faktory

Virtudlni organizace je charakteristicka specifickymi vztahy v organizaci. Tyto vztahy jsou
zaloZeny pievazné na diveéte, jejiz zéklady poklada spolecnd identita organizace [12, str. 60].
Dutlezitost divéry ve vztazich v organizaci podtrhava prostfedi nejistoty, v kterém virtudlni
organizace pusobi, geografickd vzdalenost a vzajemna zavislost jednotlivych ¢lenti organizace.
Dalsim faktorem, ktery zdaraznuje vyznam duvéry ve vzajemnych vztazich v organizaci je

nizka formalnost samotné organizace a nedostate¢né vymezena formalni pravidla a normy.

Diky diivéte Ize prekonat rozpor mezi konkurenci a kooperaci, ktery pocit'uji jednotlivi ¢lenové
a zajistit tak socialni soudrznost organizace [2, str. 191]. Usp&$né a efektivni virtualni
organizace lze tedy docilit pouze v ptipad¢, Ze divéra prostupuje vSemi urovnémi organizace.
V opacném ptipadé klesa vykonnost organizace, coz mize zplsobit celkovy neuspeéch. DalSim
problémem spojenym s nedostatek divery je neschopnost véas zavadét ¢i pfijimat zmény.
Obecné Ize tict, ze se nové myslenky setkavaji s uréitou davkou odporu a zavadét zmény je tak
znacn¢ problematické. [6, str. 95] V ptipad¢ nedostatecné ditvéry tak organizace nemusi byt
schopna v€asného zavedeni zmén, ¢imz je znacn€ snizena jeji schopnost efektivné reagovat

na ménici se pozadavky trhu.

Duivéra je také zékladem pro zajisténi optimalniho a efektivniho vyuziti informac¢nich
a komunikacnich technologii (ICT), které zajist'uji vyménu informaci, znalosti ¢i1 komunikaci
v organizaci. Budovat divéru 1ze dvéma rozdilnymi pfistupy, které se vyuZzivaji k motivaci
uzivateli téchto technologii. Prvni ztéchto pfistupll je zaméfen na jedince, a je zaloZen
prevazné na kultufe a moralce. Druhy pfistup je zaloZzen na informacnich technologiich
a bezpecnosti, kterou predstavuji pro uzivatele. K pocitu bezpec¢i a divery uzivateli téchto
technologii dopoméhaji rizné bezpec¢nosti funkce a techniky (napt. autentizace a identifikace
uzivatelil). ZvySeni bezpecnosti téchto technologii a zaroven vyssi urovné diavery jednotlivych
uzivateltl, l1ze docilit prostfednictvim riznych certifikatti, protokold, autentizacnich postupii
a standardli (napfi. fizeni piistupu do systému ¢i zafizeni pomoci hesla, ochrana soukromi

a integrity zprav a databazi apod.).

Nicméné prostfednictvim ptistupu zalozeném na technologiich nelze dosdhnout absolutni
bezpecnosti, nebot’ vzdy bude existovat v nékterém ze systému bezpecnostni riziko. Z ¢ehoz
vyplyva, ze na zaklad¢ bezpecnostnich mechanismil nelze dosdhnout plné divéry uzivatel.

Pro pocit bezpeci a divéry uZivatelll nejsou urcujici jenom technickéd bezpecnosti opatieni, ale

klicovou roli maji i psychologické faktory (napft.: pocit kontroly nad systémem). Je v zajmu
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organizace analyzovat piivod pocitli ohrozeni a nejistoty uzivateld, nebot’ pocit bezpeci a jistoty
je urcujici pro schopnost uzivateli efektivné ovladat a pochopit funkce systému ¢i programd.
Aby uzivatelé citili dostate¢ny pocit ditvéry a kontroly, musi byt interaktivni systém (program)
srozumitelny (uzivatel musi védét, jak dosahnout pozadované¢ho ukonu a dostat zpétné
potvrzeni o jeho provedeni), ptedvidatelny (uzivatel musi védét, k cemu lze vyuzit funkce
programu), flexibilni a adaptabilni (uzivatel pocituje vyssi kontrolu nad programem, pokud si
muze zvolit zplisob, jakym chce provést dany tkon, namisto zjistovani, jaky zptsob vyzaduje
program). Nicmén¢ ani pouhym piistupem zaméieného na jedince nelze dosdhnout absolutni
davéry. Pozadované trovné divéry Ize dosahnout pouze vhodnou kombinaci obou pfistup.

[13, str. 1582]

Vedle davéry jsou dalSimi dualezitymi psychologickymi faktory loajalita a soudrznost
organizace. Vzhledem k vzdjemné zavislosti je pro chod virtudlni organizace podstatné sladit
neziidka kdy i protichidné zajmy jednotlivych clenti. Nicméné v disledku docasného
charakteru virtualni organizace a uizkého propojeni jednotlivych ¢lent je stfet zajmii podstatny
a do zna¢né miry komplikuje dosaZeni plné loajality a soudrznosti organizace, stejné jako
dosazeni plné duvéry. [2, str. 191] Vyssi loajality a soudrznosti v organizaci lze dosahnout

opakovanou spolupraci jednotlivych ¢lenti.

2.6.2 Organizacni kultura

Organizacni kultura je jednim z hlavnich faktort, na kterych zavisi ochota zaméstnanct
prijmout ucast ve virtualni organizaci a ptizptsobit se novym podminkam a zptsobu spoluprace
stim souvisejicich. Vzhledem ktomu je organizaéni kultura jednou zklicovych
potenciondlnich ptekazek uspéchu virtudlni organizace. Zatimco silna, jasné definovana
a Siroce pfijimana organizac¢ni kultura dopomaha piekonat rozdily v organizaci a je zdkladem
pro uspeSnou spolupraci. Absence sdilené kultury vede k nizsi efektivité¢ organizace a k nizsi

mife spoluprace ze strany jednotlivych zaméstnanc.

Budovéni organiza¢ni kultury v prostiedi virtudlni organizace komplikuje stfet organizacnich
kultur jednotlivych organizaci a omezena moznost interakce mezi jednotlivymi zaméstnanci.
Omezenou interakci mezi jednotlivymi zameéstnanci zplisobuje prevazné geograficka
vzdalenost a chybéjici ,,face-to-face* kontakt, ktery by usnadnil zaclenéni novych zaméstnanci
¢i Clend virtudlni organizace a sdileni firemnich hodnot, historie ¢i folkloru. Handicap, ktery
zpisobuje chybéjici osobni kontakt, 1ze Castecné kompenzovat synchronni komunikaci
prostiednictvim modernich technologii, kterd dopomahd k vytvofeni vazeb v organizaci

a prijeti sdilené kultury. [7, str. 191]
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2.6.3 Rizeni virtualni organizace

Na management virtudlni organizace 1ze nahlizet jako na meziorganiza¢ni dohled, zabyvajici
se kontrolou a koordinaci ¢innosti a zdroju ve virtudlni organizaci. Jednotlivi ¢lenové virtualni
organizace jsou vétSinou vzajemné nezavislé organizace, s vlastni koordinaci a kontrolou
internich procesu a aktivit, které management virtudlni organizace neovliviiuje. Management
virtualni organizace se tedy nezabyva fizenim jednotlivych ¢lenti, ale fizenim obchodnich
procest, které probihaji ve virtualni organizaci. Hlavnim smyslem fizeni virtualni organizace
je usnadnit dosazeni zamért virtudlni organizace, pii zachovani vyty¢ené¢ho ¢asového ramce,

v pozadovanych nékladech, kvalité a dalSich vymezenych ramcich.

Management virtudlni organizace ovliviiuje svymi aktivitami ¢innost virtualni organizace
nejenom Vv priubéhu plisobnosti samotné organizace, ale i pied jejim vznikem. K ¢innostem,
které jsou uskutectiovany pied vznikem virtudlni organizace lze zatadit naptiklad planovani,
definici pravidel a mechanismi, vymezeni krizovych planti apod. Pisobnost managementu
virtudlni organizace je svazdna s zivotnim cyklem virtudlni organizace. Pfi¢emz k aktivaci
managementu dochdzi ve fazi tvorby virtudlni organizace a k ukonceni Cinnosti ve fazi
rozpusténi samotné organizace. Délka plsobnosti managementu virtualni organizace, tak mtze

presdhnout i délku zivotnosti samotné organizace.

Docasny charakter virtualni organizace a rozptyleni operaci mezi jeji jednotlivé Cleny, ktefi
maji odlisSné zaméry, kulturu a chovani do zna¢né miry komplikuji ¢innost managementu
virtualni organizace. S ohledem na tyto specifické vlastnosti, se tak management virtudlni
organizace musi spoléhat na koordinaci bez vytvafeni natlaku, prostfednictvim budovani

divéry a zvazovani rizik a s ohledem na nedostatek uplnych informaci.

Jednim z Gkoli managementu virtudlni organizace je sbér a zpracovani dat a informaci
o provozu virtualni organizace. Na zdklad¢ téchto dat probihd srovnéni skutecného stavu
s odhadovanym a Zadoucim stavem a jsou vyddvana opatieni, jejichz cilem je zamezit
odchylkdm od vytyCenych zaméri. S ohledem na dynamické prostiedi, v kterém virtualni
organizace pusobi, musi byt pfijimand opatfeni proaktivniho charakteru a fizeni virtualni
organizace musi probihat v redlném case. Podminkou efektivniho fizeni v redlném case je
nepretrzity sbér informaci o vykonu organizace, které management virtualni organizace ziskava

prostiednictvim systému meéteni vykonu.

Predpokladem Uspéchu fizeni virtudlni organizace je informacni integrace a online pfitomnost

vSech klicovych procesti organizace. V okamziku, kdy tyto dva kli¢ové pozadavky nejsou
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splnény, klesa vyuzitelnost managementu virtudlni organizace. Zvysit schopnost fizeni lze
1 pfenesenim vyznamnych procesti do online prostiedi a prostfednictvim dohodnutého systému
hodnot, ktery zahrnuje jak nehmotné hodnoty (eticky kodex, diivéra atd.), tak hmotné hodnoty
(rozdéleni zisku atd.). [13, str. 1828]

2.6.4 Technologie a vyznam pienosu znalosti ve virtualni organizaci

Vedle psychologickych faktort, organizacni kultury a fizeni virtudlni organizace jsou dalSimi
vyznamnymi prvky technologie a sdileni znalosti. Vlivem globalizace, neustale se zvySujiciho
tlaku konkuren¢niho prostfedi a nezbytnosti neustalé vymeny informaci ve virtualni organizaci,
vzrastaji naroky na technologie v organizaci. Efektivni a inteligentni komunikacni a informacéni

systémy jsou tak podminkou Uspéchu pro dnedni virtualni organizace. [14, str. 260]

Vzhledem ke geografické vzdalenosti ¢lent virtualni organizace je dilezitost ulohy technologii
v organizaci nepopiratelnd. Technologie zprostfedkovavaji komunikaci, sdileni znalosti
a informaci a zastavaji podpiirné funkce fady procesii a ¢innosti ve virtualni organizaci. Dalsi
vyznam technologii tkvi v potenciondlni konkurenéni vyhod¢ a ve zvySeni ucCinnosti ¢i
zefektivnéni procest a ¢innosti organizace. K udrzeni konkurenceschopnosti a trzni pozice je
proto nezbytna neustald integrace novych technologii do organizace. Zavadéni novych
technologii tak pro organizaci pfedstavuje jednu z hlavnich hnacich sil organiza¢nich zmén.
Nicméné k plnému vyuziti potencidlu novych technologii ve virtualni organizaci, je tieba
zohlednit 1 ostatni prvky organizacniho prostiedi. Aby bylo mozné vyuzit vSech
potenciondlnich pfinosti nové technologie, je tieba pfi jejim zavadéni identifikovat dopady

vlivu na ostatni prvky organizacniho prostfedi a proaktivniho fizeni zmén. [7, str. 191]

Piedpokladem optimalniho vyuziti pocitacovych a telekomunikaénich technologii ve virtualni
organizaci je znalost zaméstnancii ovladat tyto technologie a schopnost zacClenit je
do kazdodennich pracovnich ukond. Vedle schopnosti integrace a porozuméni technologiim je
podstatné, aby zaméstnanci virtualni organizace pfistupovali k technologiim jako k ptidané
hodnoté€ jejich vlastniho Gsili. Zplsob, jakym zaméstnanci nakladaji s technologiemi ma zna¢ny

vliv na uspéch ¢i neuspech virtudlni organizace. [15, str. 122]

Znalostmi se rozumi soubor zkuSenosti, souvislych informaci, odborného minéni a hodnot,
na jehoZ zaklad€ probiha hodnoceni a integrace novych informaci a zkuSenosti. Znalosti
v organizaci mohou mit jasnou podobu ve form¢ dokumentt, soubort ¢i ulozist, ale 1 implicitni
podobu ve form¢ organizacnich rutin, norem, postupii ¢i procest, kterou uchovavaji a predavaji

zamestnanci organizace. [16, str. 115]
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Sdileni znalosti je pro virtualni organizaci jednim z kli¢ovych organizacnich procesi.
Na ptedavani znalosti zavisi schopnost organizace odolavat konkuren¢nimu prostiedi,
efektivita spolupréce, ale i vykonnost samotné virtualni organizace. Sdileni znalosti mezi ¢leny
virtualni organizace urychluje integraci novych technologii, zefektiviiuje fizeni virtudlni
organizace, nebot’ usnadiiuje procesy rozhodovani, planovani a koordinace a je zékladem

rychlého a uc¢inného pfijeti organizac¢nich zmén.

Ptredpokladem konkurenceschopnosti virtualni organizace je vyuzivani zdroji z rtiznych
geograficky vzdalenych lokalit. Uginné vyuziti tdchto zdrojti vyzaduje rozsahlé sdileni
a pfedavani znalosti a replikaci obchodnich procest. Zplisob pfekonéani geografického rozptylu
a zajisténi plynulého sdileni znalosti mezi lokalitami a subjekty, ktefi spolupracuji
na kolektivnich obchodnich zdmérech, je urcujici pro celkovy vykon virtudlni organizace. [16,

str. 116]

Schopnost aplikovat, vyuzivat a sdilet znalosti je tedy kliCovym pozadavkem virtualni
organizace. Nespornou ulohu pfi fizeni znalosti v organizaci maji informac¢ni a komunikaéni
technologie (ICT). A¢koliv vnasi ICT do virtudlni organizace nepopiratelné vyhody, usnadiiuje
chod a transfery v organizaci, je s nimi spojena i zna¢na problematika. Hlavnim problémem
v oblasti ICT ve virtudlni organizaci je koordinace rGznych typl softwarti napiic¢ Cleny
organizace. Vzhledem k dostupnosti nepieberného mnozstvi typti programového vybaveni, je
soulad mezi partnery virtudlni organizace opravdovou vyzvou. Nesoulad vyuZivaného
programového vybaveni vede k netispéSné systémové integraci a negativné tak plisobi na chod
virtualni organizace. Vzhledem k dulezitosti, kterou ICT ptedstavuji pro virtualni organizaci,
je tfeba investovat do pokrocilejSich informacnich technologii, ¢imz se docili vyssi
kompatibility a integrace systému, usnadni se transfer znalosti a informaci, zefektivni

komunikace a samotnd organizace dosahne vyssi vykonnosti. [17, str. 5]

2.7 Zivotni cyklus virtualni organizace

Zivotni cyklus virtudlni organizace se sklada ze &ty rtiznych Gésti, které jsou vyobrazeny
na obrazku nize (Obrazek 3). V kazdé ze zminénych ¢asti probihaji hlavni rozhodovaci procesy,
které jsou pro danou fazi urcujici. Prvni fazi cyklu je faze identifikace, béhem které se
uskuteciiuje identifikace, hodnoceni a nasledny vybér podnikatelské ptilezitosti, pro kterou
bude vytvofena virtualni organizace. Prvotni faze je tedy zaméfena pouze na identifikaci
a hodnoceni riznych podnikatelskych piilezitosti, pfiCemz vybérem nejvhodnéjsi varianty je

ukoncena 1 faze identifikace.
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Volba urcité podnikatelské pfilezitosti je vstupem do druhé faze zivotniho cyklu virtualni
organizace, tedy faze formovani. Pro druhou fazi jsou klicovymi procesy identifikace,
hodnoceni a vybér vhodného partnera ¢i partnert. Podkladem pro vybér vhodného partnera jsou
informace, které byly nabyty béhem prvotni faze. Po identifikaci, hodnoceni a nasledném
vybéru nastava proces vytvareni partnerstvim. Dlisledkem zminéného procesu je vznik virtualni

organizace, ¢imz je ukoncena i samotna faze formovani. [18, str. 5]

Vytvofeni samotné organizace je pocatkem tieti faze Zivotniho cyklu virtualni organizace.
Pro provozni fazi je urcujicich pét kliCovych rozhodovacich procest, ke kterym lze zaradit
design, marketing, finanéni fizeni, vyrobu a distribuci. Ackoliv se jednotlivé rozhodovaci
procesy vzajemné opiraji o své vstupy a vystupy, sekvenéné spolu nesouvisi, coz ¢ini tuto fazi
znan¢ problematickou a obtizn€ zvladatelnou. Vstupem rozhodovacich procestt jsou
informace z ptedchozich fazi zivotniho cyklu a za vystup je povazovan soubor vSech ¢innosti
a transakci souvisejicich s provozem virtudlni organizace. Provozni faze zivotniho cyklu je
ukoncéena s prislusnou podnikatelskou pfilezitosti, pro kterou byla vytvofena virtualni

organizace.

Se zénikem podnikatelské ptileZitosti je zapocCata zavére¢na faze zivotniho cyklu. Ve fazi
zaniku virtudlni organizace jsou klicovymi rozhodovacimi procesy ukonceni provozu
a dispergace aktiv. Vstupem procesu ukoncéeni provozu jsou aktualni provozni informace,
kuptikladu stavy zasob ¢i nedokoncené objednavky. V okamziku dokonceni vSech operaci
souvisejicich s ukonenim provozu, je zapocat proces rozptyleni aktiv. Po nezbytnych pravnich
a ucetnich operacich dochéazi k ukonceni spoluprace a rozdéleni aktiv mezi jednotlivé Cleny
virtudlni organizace. Timto ukonem dochazi k zaniku virtudlni organizace a je zakoncen 1 jeji

zivotni cyklus. [18, str. 6]
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Obrdzek 3 — Zivotni cyklus virtudlni organizace, zdroj: vlastni zpracovani na zakladé [18, str. 6]
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3 VIRTUALNI TYMY

V této kapitole je zpracovana problematika virtudlnich tymi. Prvni ¢ast se zabyva vymezenim
skupin a tymu v organizace. Dale je zpracovan vyvoj samotného pojmu virtudlni tym, jeho
charakteristika, typologie a problematika hybridnich tymut. Zavér této kapitoly je vénovan
rizikovym faktoram tuspéchu virtudlnich tymi.

3.1 Skupiny a tymy v organizaci

Skupinu lze definovat jako libovolny pocet lidi, ktefi se vzdjemné ovliviiuji, jsou si
psychologicky védomi ostatnich ¢lenil a vymezuji se jako skupina [19, str. 154]. Pfedpokladem
vzniku skupiny a zaroven jeden z klic¢ovych znakil je moznost vzdjemné a pfimé interakce mezi
jednotlivymi Cleny skupiny, jejiz existence je patrna del$i ¢asové obdobi a je orientovana
na specificky spolecny zamér. S ohledem na socidlni podstatu skupiny je ziejmé, ze zdsadnim
prvkem je komunikace. Dilezitost komunikace je vysSi pro virtualni skupiny, nebot
ve skupindch, ve kterych pfevldda osobni kontakt, se snadnéji rozvine pocit soundlezitosti,
ktery piispivéa k dodrzovani nastavenych norem chovani a pravidel. Dsledkem ¢ehoz je tvorba

vnitini struktury skupiny a jisty zptisob vymezeni vici jejimu okoli. [2, str. 84]
Mezi klicové charakteristické znaky skupiny lze zaradit [2, str. 84]:

e pulsobnost alespoii dvou osob,

e vzijemna komunikace,

e ztotoznéni s kolektivem,

e existence spole¢ného zdmeéru,

e ziejma struktura skupiny.

V ramci organizace lze identifikovat formalni a neformélni skupiny. Formalni skupiny jsou
formovany za specifickym uc€elem a orientuji se na koordinaci pracovnich ¢innosti.
Pro charakter formalni skupiny je urcujici povaha dané¢ho ukolu, pro ktery byla vytvoiena. Cile
skupiny jsou vymezeny managementem organizace, ktery stanovuje i pravidla, normy chovani
a vztahy ve skupiné. Naproti tomu neformalni skupiny jsou zaloZeny na osobnich vztazich
a neformalnich umluvéach mezi jednotlivymi ¢leny. Hlavni zdmér neformalnich skupin nemusi
nutné souviset s pracovnimi ukony, ale mize spocivat v naplnéni socialnich a psychologickych

potieb jednotlivych ¢lenti skupiny. [19, str. 154]
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Zatimco nahled na skupiny je napfic jednotlivymi odbornymi prameny pomérné shodny, na tym
je nahlizeno z rznych Ghla. Nékteti autofi pohlizeji na tym jako na mensi pracovni skupinu,
klasifikovanou na zakladé funkce jednotlivych ¢lenti, pro jejichz uskupeni jsou typické
relativné intenzivni vzdjemné vztahy a komunikace, spolecny cil a specificka forma spoluprace.
V tomto kontextu je tym charakteristicky znacnou soudrznosti ¢lenti a kolektivni identitou, jejiz

zaklad pokladaji vzajemné vazby. [2, str. 84]

Zatimco v prvnim pfipad¢ spociva odliSeni tymu od bézné skupiny pfevazné v intenzité vztaha,
soudrznosti ¢lent a ve specifické formé spoluprace. V druhém uvedeném piipad€ je na tym
nahliZzeno jako na flexibilni pracovni skupinu, kterd se od bézné skupiny odliSuje pfevazné tfemi

nasledujicimi charakteristikami:

e nepritomnost vnitini formalni organizaéni struktury — jedinym vyjadfenim vnitini
formalni organizace je dosazeni vedouciho tymu, ktery miize byt zvolen jednotlivymi
¢leny, anebo jmenovan managementem organizace, puvod ostatnich funkénich
charakteristik je neformalni a obvykle i1 spontanni, nebot’ k formulaci dochdzi béhem

vlastni ¢innosti tymu,

e kolektivni odpovédnost za vysledky a vykon tymu — tym je specificky kolektivnim
rozhodovanim a plnénim zadanych ukolt, spole¢né tedy odpovidd za vysledky
a efektivitu své Cinnosti, spole¢na odpovédnost, kterou pocituji jednotlivi ¢lenoveé je
dasledkem nevelkého poctu Clenti (zpravidla kolem péti az deviti), neformalni vnitini

struktury a spolecné odpovédnosti za prezentaci a zdivodnéni Cinnosti tymu,

e docasna existence — existence tymu je Ucelnd, to znamena, Ze je vytvoren za urcitym
zamérem (napf.:. priprava a realizace dan¢ho projektu, k vyfeSeni specifického
problému apod.), po splnéni a prezentaci zadaného tkolu je ¢innost tymu ukoncena,
v pfipad€ prokdzani ucinnosti tymové organizované prace, mize s novym podnétem
dojit k obnové tymu, anebo ke skladbé nového. [20, str. 118]

Tym se tedy od bézné skupiny odliSuje pfevazné ukoloveé orientovanymi vzajemnymi vztahy,
funk¢éné uréenymi rolemi ¢lend tymu, spole¢nou odpovédnosti za vykon a vysledky tymu,
synchronizovanym a cilové orientovanym chovanim a intenzivnimi vztahy mezi jednotlivymi

Cleny. [21, str. 8]
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3.2 Vyvoj pojmu virtualni tym

Navzdory tomu, ze vyskyt tymul v organizaci je zavedenou zaleZzitosti, prvni vyskyt uziti pojmu
Hvirtudlni tym* se datuje teprve do 90. let minulého stoleti. Vznik virtualnich tymu je
dasledkem pokroku v technologiich, globalizace, silného konkuren¢niho prostiedi a pozadavku

na snizeni ¢asové narocnosti tvorby produktt. [22, str. 4]

Rozmach virtualnich tymG byl umoznén diky rozvoji informac¢nich a komunikacnich
technologii a jejich integraci do aktivit organizaci. Cinnost virtualnich tymi je umoZnéna
na zdkladé pocitatové zprostfedkované komunikace. K plnému vyuziti potenciondlu
virtudlnich tymi je vedle technologii tieba i novych pracovnich postupti ¢i standardut, zpisobi

vedeni tymu a pfizpisobeni komunikace a ¢innosti tymu virtudlnimu prostiedi.

Pohled na virtualni tymy je napti¢ odbornymi prameny znacn¢ odlisny. Nékteii autofi chapou
virtudlni tym jako docasny tym, jehoz ¢leny nespojuji zaddné piedchozi tymové vazby,
kooperace Clentl je ucelna a je ukoncena s dosazenim tymového zaméru, pricemz opétovné
navazani spoluprace je nepravdépodobné. V tomto kontextu je virtudlni tym charakteristicky
geografickym rozptylenim a kulturni odliSnosti ¢lend tymu, jejichZ spoluprace a komunikace
je umoznéna na zaklade ICT a povaha tymového zaméru zohlednuje rozdilnost ¢asovych pasem

a geografickou vzdalenost ¢lent.

Jini autofi nahliZeji na virtudlni tym jako na tym geograficky nebo organizac¢né rozptylenych
Clend, ktefi vykondvaji organiza¢ni tkoly prostiednictvim ICT. [21, str.8] Dalsi hojné
vyuzivana definice chape virtudlni tym jako skupinu geograficky rozptylenych a kulturné

odlisnych ¢lend, ktefi vyuzivaji ke komunikace a spolupraci moderni technologie. [23, str. 12]

Ackoliv se definice napfi¢ odbornymi literaturami riizni, velice €asto se shoduji v nékterych
faktorech, pfedev§im v docasnosti a tcelnosti tymu, v geografickém nebo casovém oddéleni
¢lent, hojném vyuziti ICT pro spolupraci, vzajemnou provazanosti a kulturni odliSnosti clenti.
Vyskyt virtualnich tymi v organizacich mé& neustale vzrlstajici tendenci, coZ predstavuje
pro organizace nové vyzvy, nebot’ fizeni téchto tymu je do zna¢né miry odlisné od fizeni
klasickych tymi, v nichZ probihé pfevazné komunikace face-to-face. [21, str. 8]

Nutno podotknout, Ze v organizacni praxi diky rozmachu modernich technologii klesa vyskyt
klasickych tym, v kterych by probihala pouze osobni komunikace. Naproti tomu ani virtualni
tymy se jiz nevyskytuji pouze v meziorganiza¢ni spolupraci, ale i v ramci jediné organizace.

Vedle tradicnich tyma s vyhradné¢ osobni komunikaci a virtudlnich tymt s komunikaci
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vyhradné prostfednictvim technologii se vyskytuje hybridni typ spoluprace, tedy smiSené tymy,

v kterych probiha osobni komunikace, ale i komunikace prostfednictvim ICT.

3.3 Charakteristika virtualnich tymi

Vyskyt virtudlnich organizaci a virtudlnich tymu ma v dneSni dob¢ vzristajici tendenci.
Organizace piistupuji k tvorb¢ virtudlnich tymt z davodu vyssi efektivity a rozmanitosti, at’
uz kulturni nebo profesni, kterou virtudlni tymy nabizeji. Virtudlni tymy piekonavaji
geografické a Casové bariéry a zefektiviiuji proces tvorby a inovace produktt a sluzeb. [24, str.

4]

Moderni technologie zcela zménily zptisob spoluprace na dalku i budovani vztahti v tymu. Diky
novym technologiim, pfevazné socidlnim sitim lze navézat divéru a vzajemné vztahy v tymu
i navzdory geografické vzdalenosti a nedostatku pfilezitosti k osobnimu kontaktu. Ackoliv Ize
prostfednictvim technologii piekonat ¢asové ¢i prostorové bariéry a usnadnit komunikaci
v tymu, znaéné problematickd muze byt kulturni rozdilnost jednotlivych ¢lenti. Dal$im
problematickym faktorem virtualnich tymu je vzdjemna zavislost nezavislych ¢lend. V tymu
tak dochazi ke stfetu samostatné prace a vlastnich motivli kazdého ¢lena se vzajemnou
zavislosti, potfebou divéry a spoleénou odpovédnosti za &innost tymu. Cleny tymu vaze
kolektivni ucel, spole¢ny cil, spolecnd odpovédnost za vykon a vysledky tymu a potieba
koordinace spoluprace. Spolecné zaméry jsou tak vychodiskem komunikaénich procest,

pravidel pro vzajemnou interakci a norem chovani v tymu. [23, str. 20]

K zékladnim charakteristikdm virtudlniho tymu lze zatfadit rozmanitost, technologickou
podminénost, nejednoznacnost sdilenych informaci a spolupraci na déalku. Rozmanitost
virtudlniho tymu je ddna plGvodem jeho clenli, ktefi mohou pochazet z rliznych kultur,
organizaci ¢i oddéleni. Rozdilnost mezi ¢leny je dana osobnosti, kulturou, jazykovymi
schopnostmi, pracovnimi postupy a zvyklostmi, ale také syst¢tmem odmén a dalSimi faktory.
Tyto odliSnosti jsou pitvodcem komunikacnich nesrovnalosti, tymovych konfliktd a stereotypii.
[24, str. 6] Kulturni a jazykové odlisnosti pravdépodobné nezasahnou virtualni tymy v rdmci
jedné organizace ¢i pobocek organizace pusobicich ve stejné geografické oblasti. Naproti tomu
globalni virtualni tymy jsou sloZeny ptfevazné z kulturné€ riznorodych €lentl, coZz do znacné
miry komplikuje spolupraci a fizeni tymu. Kulturni hodnoty a zvyklosti jednotlivych ¢lent

znaéné€ ovliviluji charakteristické vlastnosti celého tymu a vnasi do n€ho nesoulad. [23, str. 22]

Vzhledem ke geografické vzdalenosti jednotlivych ¢lenti jsou ¢innosti ve virtudlnim tymu

podminény technologickou podporou. Vykonnost tymu tak do zna¢né miry ovliviiuje
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kompetentnost zachdzeni s technologiemi a schopnost pfizplisobit se virtudlnimu prostiedi

ze strany jednotlivych ¢lenti tymu. [23, str. 23]

S geografickou a Casovou rozptylenosti ¢lenit virtudlniho tymu souvisi i nejednoznacnost
a nekompletnost sdilenych informaci. Zminéna nejednoznacnost a nekompletnost je diisledkem
pocetnosti zii€astnénych stran a riznosti vyuzivanych komunikacnich kanalti. Nejednoznacnost
informaci lze do jist¢ miry ptfekonat budovanim davéry vtymu, kterd je zakladem
transparentniho toku informaci a rozvoje systematického zpiisobu komunikace. Budovani
divéry mezi jednotlivymi cleny tymu lze tedy chépat, jako strategii pro snizeni
nejednoznacnosti sdilenych informaci. Diivéra a silné vazby mezi Cleny tymu, tak zmiriuji
dopad informacni asymetrie, ¢imz zvysuji vykonnost celého tymu. [24, str. 7]

3.3.1 OdliSnosti mezi tradi¢nim a virtualnim tymem

Odlisnost virtualniho tymu od tradi¢niho nespociva pouze v geografické ¢i ¢asové vzdalenosti
¢lend, ale dotykd se mnoha oblasti. Hlavni odliSnosti tradicniho a virtudlni tymu spocivaji

pfevazné v nasledujicich faktorech [25, str. 20]:
e komunikace,
e tymové role a socidlni vazby,
e 7zabé&r feSené problematiky,
e nepiehlednost a rozpor priorit,
e rozdilnost kultur a pracovnich zvyklosti,
e ruzné Urovné v organizacni hierarchii,
e nesoulad v motivaci.

Rozdilnost komunikace v tradiénim a virtudlni tymu spociva pfevazné v mife osobniho
kontaktu a vyuziti informac¢nich a komunikacénich technologii. Zatimco v tradicnim tymu se
Cleni potkavaji v podstaté denné v budové organizace a jejich komunikace tak probihd mnohdy
spontanné a nedotyka se pouze pracovnich ukonii, ale i osobniho Zivota. Cleni virtualniho tymu
se potkavaji velice sporadicky, anebo k osobni kontaktu nedochazi za celou dobu spoluprace.
Nedostatecny osobni kontakt a s nim spojena moznost spontanni konverzace mohou vést

k nedostate¢nym vazbam a k vysoké anonymité mezi ¢leny tymu.

Tradi¢ni tym je obvykle sestavovan postupné v delSim casovém useku, vyviji se pfirozené

a jeho ¢lenové jsou vybirani s ohledem na jejich osobni piedpoklady. V optimalné sestaveném
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tradi¢nim tymu jsou zastoupeny potiebné tymové role, které jsou jednotlivymi €leny pfijimany
a respektovany. Rozdéleni a pifijmuti tymovych roli usnadiiuje utvafeni vazeb v tymu
a zefektivituje komunikacni kanaly. Naproti tomu virtualni tymy jsou obvykle sestavovany
v pomérné kratkém Casovém useku, ktery neumoziuje fadné zohlednéni tymovych roli Clend.
Hlavnim vychodiskem sestaveni virtudlniho tymu jsou odborné ptredpoklady clent (znalosti,
dovednosti, jazykové vybaveni apod.) a dostupnost v ¢ase sestavovani tymu. Hlavnim kritériem
sestaveni tymu je tedy pfitomnost potiebnych znalosti a zkuSenosti, ostatni faktory byvaji

v praxi opomijeny. [25, str. 21]

Tradi¢ni tymy se zaobiraji uréitou vymezenou problematikou organizace a jejich odpoveédnost
je obvykle vymezena uréitym uzemim. Kupftikladu pravni oddéleni se zaobira problematikou
prava, finan¢ni oddéleni se vénuje prevdzné problematice financi apod. Naproti tomu virtualni
tymy mohou byt sestaveny napii¢ riznymi funkcemi, oddélenimi ¢i organizacemi a feSend

problematika byva komplexnéjsiho charakteru.

K dal$im odliSnostem lze zaradit rozmanitost Clenti (kulturni, profesni, jazykovou atd.)
a konflikt priorit. Cleni virtudlniho tymu mohou byt zaroveti ¢leny vice virtualnich tymi nebo
konven¢niho tymu. Disledkem €Elenstvi ve vice tymech jsou konfliktni situace, kdy je ¢len tymu
zaroven fizen svym korporatnim nadiizenym a vedoucim virtudlniho tymu, nebo vedoucimi
z riznych virtualnich tymu. Nésledkem téchto situaci je neptehlednost a konflikt priorit, které

zvySuji nespokojenost a miru konfliktl mezi ¢leny tymu. [25, str. 22]

Zatimco tradi¢ni tym je obvykle tvofen ¢leny, ktefi se nachézeji na stejné nebo podobné tirovni
organiza¢niho diagramu. Virtualni tym je tvofen ¢leny z odliSnych urovni fizeni. To znamena,
ze jednotlivi ¢leni mohou pochézet z odliSnych referen¢nich skupin, preferovat odlisné profesni
hodnoty, pohybovat se v rozdilném spoleenském spektru a uznavat jiné socialni statusy. [25,
str. 24] Tyto odliSnosti ¢lentt mohou vést k nedostatecné divere a vazbdm mezi jednotlivymi

¢leny, coz ma za nasledek pokles sdileni informaci a sniZeni vykonnosti celého tymu.

Posledni uvedenym rozdilem v této préci je odliSna motivace ¢lenti pro dosazeni spole¢ného
zaméru. Navzdory tomu, ze ¢leny virtualniho tymu spojuje spolecny cil, pro kazdého Clena
pfedstavuje jinou hodnotu a vynaklada na jeho dosazeni rozdilné usili. OdliSnost v motivaci
souvisi 1 s rozdilnosti dopadu piipadného netspéchu ¢i Gspéchu na jednotlivé Cleny tymu.
Rozpor rozdilnych motivaci a vynalozeného usilim ze strany jednotlivych Clenti vede k fad¢

konfliktim v tymu a podporuje vznik tzv. pfirozenych neptatelstvi. [25, str. 25]
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3.3.2 Hybridni virtualni tymy

Vedle tradi¢nich tymi, v kterych probiha pievazné osobni komunikace a virtualnich tymda,
jejichz komunikace je zavisld na technologiich, se vyskytuji hybridni virtualni tymy.
V organizacni praxi dnes vétSina tyml spadd do kategorie hybridnich tyml a existence
tradi¢nich a plné virtualnich tymid upadd. Vzhledem k této skutecnosti se mnohdy autofi
nevénuji vymezeni tradicniho a virtudlniho tymu, ale zamétuji se na charakteristiku v§ech tymt

z pohledu ,,virtuality®. [26, str. 14]

Konceptualizace tymové virtuality zahrnuje dvé dimenze, kterymi jsou stupen rozptylu ¢lent
tymu a rozsah zavislosti na komunikaénich technologii. V tomto konceptu je na tymy nahlizeno
ze tfech riiznych pohledd, tradi¢ni tymy, virtudlni tymy a hybridni virtudlni tymy. V tradicnim
tymu v tomto pojeti jsou €leni vazani stejnym pusobiStém, které jim poskytuje moznost volby
mezi komunikaci face-to-face nebo technologicky zprostiedkovanou komunikaci.
V hybridnich virtudlnich tymech je Cast Clenti vazana stejny plsobistém a ¢ast geograficky
rozptylena. Spoluprace s geograficky rozptylenymi Cleny je tak plné zavisld na vyuziti
komunikacnich technologii. V tomto pojeti je na hybridni virtudlni tymy nahlizeno jako
na nejcastéjsi projev virtudlnich tymi a za klicovy rys je povazovano pfilezitostné setkavani
¢lend. Virtualni tymy jsou slozeny pouze z geograficky rozptylenych ¢lent, jejichz spoluprace

je pIn€ zavisla na vyuziti komunikacnich technologii.

Dle tohoto konceptu, ktery je vyobrazen na nasledujicim obrazku (Obrazek 4) se hybridni
virtualni tymy skladaji ze smési rozptylenych a seskupenych ¢lend. Zatimco seskupeni cleni
maji moznost volby, zda jejich komunikace bude probihat face-to-face nebo vyuziji
komunika¢ni technologie. Komunikace s rozptylenymi cleny je plné zavisld na vyuziti
komunikacnich technologii a osobni kontakt je pfileZitostného charakteru, anebo k nému

nedochazi za celou dobu spolupréce. [26, str. 16]
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Hybridni tym o
Tradiéni tymy Y ymy Virtualni tymy

Zprostiedkovana

komunikace s nékterymi

tleny
Moznost volby zpiisobu Lokalni podskupiny a Plné zprostiedkovana
komunikace rozptyleni Eleni komunikace
Geograficky rozptyl
Jednotné ptisobisté ¢lend

Obrazek 4 — Konceptualizace hybridnich virtudlnich tymii, zdroj: viastni zpracovani na zdklade [26,

str. 16]

3.4 Typologie virtualnich tymu

Napfi¢ odbornymi prameny se Ize setkat s rozdilnymi typologiemi virtualnich tymu. Z hlediska

charakteru ukolu existuje sedm zékladnich typt virtualnich tymt, kterymi jsou [27, str. 5]:
e propojené (sitové) tymy,
e paralelni tymy,
e projektové ¢i produktové vyvojové tymy,
e pracovni, funkéni ¢i vyrobni tymy,
e servisni tymy,
e manazerské tymy,
e krizové tymy.

Propojené ¢i sitové virtualni tymy jsou charakteristické svou promeénlivosti a rozptylenosti.
Cleni virtualniho sitového tymu jsou &asto geograficky rozptyleni a jejich piisobeni v tymu je
docasného charakteru. Plisobnost Clentt v tymu je vdzdna na potiebu urcit¢ dovednosti
¢i schopnosti, kterd je v dané chvili v tymu postradana. V okamziku, kdy dojde k naplnéni této
potieby je ukoncena i plisobnost daného ¢lena v tymu. Seskupeni ¢lenli se tedy v sitovych

tymech neustdle méni. Sitové tymy jsou vyuzivany v mnoha organizacich z ditvodu potieby
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specializovanych odbornych znalosti (napf. pfi feSeni nové problematiky), které nejsou v dané

organizaci zastoupeny. [27, str. 5]

Paralelni virtudlni tymy jsou vyuzivany k realizaci specidlnich zadani, ukoli ¢i funkci,
pro jejichz uskutecnéni neni organizace dostatecné vybavena, anebo je realizace
prostiednictvim paralelnich virtualnich tymu efektivnéjsi. Dalsim dvodem vyuziti paralelnich
tyml je nedostupnost potfebné odbornosti v dané organizaci. Spoluprace ¢lenti paralelniho
tymu je zaméfena na doporuCeni pro zefektivnéni organizacnich procest nebo na feSeni
konkrétni obchodni problematiky. Nadnarodni a globalni organizace v pomérn¢ vysoké mife
vyuzivaji paralelni virtualni tymy k navrhu doporuceni pro celosvétové procesy ¢i systémy,

které maji globalni perspektivu.

Dtvodem vzniku virtualniho projektového ¢i vyvojového tymu je tvorba nového produktu,
informa¢niho systému nebo organizaéniho procesu. Na rozdil od paralelniho tymu je
projektovy tym zmocnén rozhodovat, nikoliv pouze navrhovat doporuceni. Podobné jako
u sitovych tymu je pasobnost ¢lenti v tymu proménlivého charakteru. Nicméné rozdil spociva
v jasn€ vymezeném Clenstvi od zbytku organizace a ve vymezeni kone¢ného produktu. Hlavni
divody k vyuziti projektového virtudlniho tymu spocivaji v rozsifeni odbornych znalosti

a konkurené¢ni vyhodg¢. [27, str. 6]

Virtudlni pracovni, funkéni ¢i produkéni tymy jsou uréeny k vykonu pravidelné a prubézné
¢innosti. Obvykle se jejich existence vztahuje k jedné funkci, kuptikladu k Gi¢etnictvi, financim,
$koleni nebo vyzkumu a vyvoji. Clenstvi v tymu je jasné definovano a vymezeno viiéi ostatnim

¢astem organizace.

Servisni tymy jsou ve velké mife distribuovany napii¢ geografickou vzdalenosti a Casem.
Cinnost sitové a technické podpory je obvykle nepietrzitého charakteru, pfi¢emz jednotlivi
technici ¢i pracovnici call center se vzajemné stfidaji pfi feSeni ukoll a upgradi siti. Umisténi
zaméstnanct je podminéno geografickou oblasti a Casem tak, aby byl vzdy v €innosti alespon
jeden tym. To znamena, Ze jednotlivé tymy se ve své ¢innosti stiidaji v zavislosti na casovém
pasmu tak, aby ve chvili konce pracovni doby jednoho tymu, zacala pracovni doba dalSiho

tymu.

V dnes$ni dobé neni neobvykla existence virtudlnich manazerskych tymi, které spolupracuji
1 na kazdodenni bazi, navzdory geografickému rozptylu. Vykonné tymy mnoha organizaci
pravideln€ spolupracuji na dosaZeni podnikovych cilli a z&méril 1 na znacnou geografickou

vzdalenost za pomoci modernich technologii. [27, str. 7]
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Poslednim, zde uvedenym typem virtudlniho tymu je krizovy tym, k jehoZ sestaveni dochazi
v akutnich ¢i krizovych situacich (napf.: havarie, technické problémy, nec¢ekany zvrat na trhu
apod.). Cinnost virtualniho krizového tymu je vazana na situaci, ktera vedla k jeho tvorbé. To
znamena, Ze s pominutim ¢i vyfeSenim krizové situace je ukoncena i1 ¢innost samotného tymu.
Cil krizového tymu je zaméfen na napravu vzniklé situace, minimalizaci $kod a maximalizaci
ptinost. Charakteristickymi rysy krizového tymu jsou jasny, ale obecné vymezeny cil a predem

nedefinovana délka ptisobnosti tymu. [25, str. 37]

3.5 Rizikové faktory uspéchu virtuilniho tymu

Nepopiratelnym faktem je, ze zakladnim kamenem tuspésného virtualni tymu je optimalni
a efektivni vyuziti modernich technologii, prevazné elektronické komunikace. Nicméné tspéch
virtudlniho tymu neni podminén pouze technologiemi, ale i dal§imi vyznamnymi faktory.
Napfti¢ odbornymi prameny lze identifikovat pét rizikovych faktorii tspéchu, kterymi jsou
psychologické faktory (kolaborativni kultura, divéra a soudrznost tymu), komunikace,

sestaveni tymu, vedeni tymu a Skoleni ¢lent a vedoucich tymu.

3.5.1 Sestaveni virtualniho tymu

Virtualni tymy nabizeji pro organizace a jejich zaméstnance zna¢né vyhody. Nejvyznamnéjsi
ptinos pro organizace spoc¢iva v dostupnosti erudovanych zaméstnancii. Uspofadani virtudlnich
tyml umoznuje v podstaté neomezeny piistup k novym informacim, odbornym znalostem
a spolupraci napti¢ geografickou vzdalenosti a ¢asem. Prostfednictvim virtualnich tym, tak
organizace mohou zefektivnit vyuziti lidskych zdrojti a spolupracovat s externimi konzultanty

bez nékladl na dopravu, ubytovani Ci prostoje. [28, str. 244]

Predpokladem vyuziti plného potenciondlu virtualniho tymu je optimalni skladba jeho ¢lent.
Tradi¢né jsou tymy sestavovany na zéklad¢ individualnich demografickych charakteristik
(napf. Skoleni, zkuSenosti), obecné uznavanych funkénich roli a zndmych poZadavki na dany
projekt. Obecné je pfi skladbé€ tymu vénovana nizsi pozornost hodnoceni ti€¢innosti stanovenych
personalnich strategii a skutecné efektivnosti tymové spoluprace ¢lent na daném projektu.
Skladba tymu by tedy méla zohlediiovat vykonnostni pozadavky, které jsou urceny

charakteristikou daného tymového ukolu a kvalitou tymové spoluprace. [28, str. 245]

Pro optimalni skladbu ¢lent by tymova personalni strategie méla zohlednit dvé kritické otazky.
Zda je v tymu dostatecné zastoupena pozadovand dovednost pro zdarné splnéni tymového
ukolu a zda jednotlivi ¢leni disponuji nezbytnymi dovednostmi pro efektivni spolupraci

a interakci. V organizacni praxi je ve vétSin€ piipadech zohlednén primarné prvni poZzadavek

41



a druhy pozadavek byva ptehlizen, zejména u virtudlnich tymu, jejichz tvorba je mnohdy
motivovana lokalni nedostupnosti potfebnych znalosti. Pfi skladbé virtudlniho tymu je tedy
tteba klast diraz na odborné ptredpoklady jednotlivct, ale 1 na schopnost tymové spoluprace.
Tymova personalni strategie, ktera zohlediiuje pouze prvni zuvedenych pozadavkii,
predstavuje vyznamnou chybu. Zejména z diivodu geografického rozptylu ¢lend virtudlniho
tymu, jehoz disledkem je vyssi pravdépodobnost niz$i miry zapojeni ¢lend do kolektivni

spoluprace. [28, str. 246]
3.5.2 Komunikace

113

V komunikaci, kterd probiha osobné¢, tedy ,,tvaii v tvar* probihd vyména zhruba sedmdesati
procent informaci neverbalng. V ptfipad€ virtudlnich tymi, které se spoléhaji pfevazné
na komunikaci prostfednictvim vymény zprav a dokumentti se neverbalni ¢ast sdéleni ztraci.
Asynchronni komunikace spole¢n¢ s technickymi problémy, tak mohou mit za nasledek fadu
nedorozuméni a konfliktl v tymu. Z téchto ditvodt je v ptipad¢ virtudlnich tymi tfeba zvysené
ostrazitosti, proaktivnéjsi komunikace a zvySena snaha ptedchazet ukvapenym zdmériim, aby

bylo mozné predchézet eskalaci pripadnych konfliktd. [29, str. 21]

Ackoliv jsou komunikacéni technologie zdkladnim predpokladem virtualni spoluprace, nejsou
garanci uspéchu a efektivnosti. Klicovy faktor uspéchu piedstavuje kompetentni a efektivni

zachazeni s témito technologiemi ze strany jednotlivct v tymu. [30, str. 15]
K zakladnim ptredpokladiim efektivni virtualni komunikace lze zatadit:

e jasné vymezena pravidla a normy vzajemné komunikace,

IV W

e soulad vyuZivanych technologii napfi¢ ¢leny tymu,
e odpovidajici technickou odbornost ¢lentl,
e vhodnou volbu komunika¢niho néstroje.

Pted zahdjenim spoluprice je Zadouci, aby byl vytvofen uceleny soubor pokynd tymové
komunikace, jehoz soucasti budou instrukce o charakteru sdilenych informaci, volbé metody
komunikace na zdkladé povahy sdilené informace a konkrétnim ocekavanim od vzijemné
komunikace, jeji zplsob a Cetnost. Soucasti souboru pokynli mohou byt 1 instrukce k volbé
komunika¢niho nastroje pro rizné typy interakce, které tym b&hem své spoluprace
pravdépodobné vyuZzije. Vymezenim jasnych pravidel pro vzajemnou komunikaci Ize ptedejit

nedorozuménim ¢i konfliktim a zvysit efektivnost procesu sdileni informaci. [29, str. 79]
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Cleni virtualniho tymu mohou pochézet z riiznych organizaci, které vyuzivaji uréity vlastni
soubor komunikacnich a informacnich technologii. Nesoulad vyuzivanych softwari napfic
virtualnim tymem vede k technickym problémtm, neefektivni komunikaci a k nizsi vykonnosti
samotného tymu. S ohledem na dilezitost, kterou predstavuji komunikacni technologie pro
virtudlni tymy je tfeba dbat na soulad vyuzivanych komunikac¢nich technologii, ktery zefektivni
proces sdileni informaci a komunikaci v tymu. S nesouladem vyuzivané technologie souvisi i
nedostatecna technicka odbornost ¢lenti tymu a nekompetentni uzivani technologii. Pokud je
v ramci tymu uréen soubor vyuzivanych komunikacnich nastroji, je tieba zajistit jeho optimalni
uziti ze strany jednotlivych ¢lenti dostatecnym technickym Skoleni, které dopomahé snizit
pravdépodobnost technickych problémi, jejichz ptivod spociva v neodborném zachazeni ze

strany uzivateld.

Primarni ukazatelem vybéru metody komunikace mezi jednotlivymi ¢leny virtudlniho tymu je
naléhavost sdileni informace. V piipad¢ vysoké akutnosti sdilené informace jsou vyuzivany
»synchronni“ mechanismy, které umoznuji okamzité spojeni se vSemi jednotlivci v tymu.
Ptikladem synchronniho nastroje komunikace 1ze uvést konferenéni hovory, rizné softwary
umoznujici virtudlni schizky (napt.: MS Teams), chatovaci aplikace (napi.: Messenger,
WhatsApp) apod. Pro sdileni informaci s niz$i mirou naléhavosti jsou obvykle vyuzivany
»asynchronni® mechanismy, které ¢leni tymu vyuzivaji v riznych Casech, dle své potieby.
Asynchronni néstroje komunikace umoziiuji opakovany ptistup ke sdilenym informaci, a tak
jsou vyuzivany ke sdileni referen¢nich informaci, kupftikladu seznamu tkoli, planu projektu

apod. K asynchronnim nastrojim komunikace lze zatradit naptiklad e-mail, intranet ¢i blog. [29,

str. 80]

Synchronni néstroje komunikace mohou také pfispét k budovani divéry ¢i vztahli mezi ¢leny
virtualniho tymu a zmirnit dopad nejednoznacnosti sdilenych informaci a chybé&jiciho osobniho
kontaktu. Zatimco v tradi€nim tymu, v kterém jednotlivi clenové sdileji stejné pracovni
pusobisté, probiha komunikace mnohdy spontanné, neformalné a sdilené informace se netykaji
pouze pracovnich ukont, ale mnohdy jsou osobniho charakteru. Ve virtuadlnim tymu je etnost
spontanni a neformalni konverzace do zna¢né miry limitovana geografickym rozptylem c¢lent.
Synchronni nastroje komunikace lze vyuzit pro virtualni teambuildingy ¢i meetingy a
predstavuji snadny zpisob, jak spolu jednotlivi cleni mohou komunikovat i na kazdodenni bazi

a sdilet 1 informace osobniho charakteru.
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3.5.3 Skoleni

Skoleni 1ze chapat jako aktivitu, pti které jednotlivi &leni virtualniho tymu maji moznost ugit
se novym dovednostem a znalostem, které mohou piedavat odbornici, ostatni ¢leni ¢i vedouci
tymu. Prostfednictvim Skoleni 1ze dosdhnout vyssi vykonnosti a soudrznosti virtualniho tymu,
zvysit odbornost a socidlni dovednosti jednotlivych ¢lenti a zefektivnit fadu tymovych procesti.
Kupftikladu prostfednictvim Skolenim zaméteného na virtualni tymovou komunikace 1ze zvysit
efektivnost procesu sdileni informaci, volby komunika¢niho nastroje, technologickou
odbornost ¢lentl a zaroveti soudrznost tymu a spokojenost jednotlivych &leni. Skoleni 1ze tedy
povazovat za manazersky zasah, jehoz prostfednictvim je mozné pozitivné ovlivnit kolektivni

nasazeni a porozuméni tymovému tkolu. [31, str. 47]

Klicovym faktorem uspéchu virtudlniho tymu je formalni Skoleni efektivniho vyuzivani
technologii. Skoleni neni podstatné pouze pro &leny virtudlniho tymu, ale i pro samotné
vedouci, ktefi by méli disponovat dostatecnymi dovednostmi v oblasti technologii, aby byli
schopni efektivné vést virtualni schlizky a koordinovat virtudlni spolupraci. Nedilnou souc¢ésti
Skoleni virtualnich tym je i oblast facilitaénich dovednosti. Vedle formalniho u¢ebniho planu
a souboru pokynl efektivniho uzivani technologii a oblasti facilitatnich dovednosti, jsou
dalsimi podstatnymi tématy Skoleni naptiklad tymova spoluprace ¢i spoluprace piekracujici

hranice organizace. [27, str. 16]

Mnoho organizaci, které efektivné vyuZzivaji virtualni tymy poskytuje znacnou ¢éast svych
technickych a vedoucich Skolicich kurzii prostfednictvim svého intranetu. Jednotlivi Cleni
virtualniho tymu tak maji moznost volby mista a Casu, v kterém si kurz prostuduji a
opakovaného pfistupu k informacim. Ze strany organizace jsou tato Skoleni, nastroje a podpora
pravidelné aktualizovany, coZ umoziuje ¢leniim tymu pfistup k novym informacim a usnadiuje

proces implementace novych pracovnich postupti, technologii apod. [27, str. 17]

3.5.4 Vedeni virtualniho tymu

Na vedeni lze nahliZet jako na jeden z aspektil fizeni, vedle planovani, organizovani a kontroly.
Vedeni Ize chapat jako opravnéni ovliviiovat ostatni Cleny tymu a motivovat je k dosazeni
spole¢ného tymového zaméru. Vedeni 1ze rozdélit do dvou klicovych tkolovych oblasti. Prvni
z nich je pfijimani rozhodnuti a realizace tkoll, druhd je zamétena na psychologické faktory,
pfevazné na pozvednuti soudrznosti tymu. Budovani dobrych vztahi mezi ¢leny podporuje
efektivnost virtualni spoluprace, zvySuje ochotu byt ndpomocen ostatnim cleniim v tymu a

schopnost vzdjemné interakce.
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Vedouci virtualnich tymi prostfednictvim svého vlivu znaéné ovlivituji vykonnost celého
tymu, porozumeéni tymovému tkolu, kolektivni nasazeni a efektivnost virtualni spoluprace. Do
jaké miry je ovlivnéni ze strany vedouciho kladného ¢i zaporného charakteru ovliviiuje styl
vedeni. Ve virtuadlnim tymu je nezadouci a s ohledem na geograficky rozptyl ¢lenti i ve vétsSing
ptipadech neproveditelny direktivni styl vedeni. Efektivni leader (vedouci) virtudlniho tymu by
mél byt schopen asertivniho a autoritativniho chovéni, pfi¢emz by mél ziistat chapavym a
empatickym vac¢i ¢lenim svého tymu. Rizné prizkumy prokazaly, ze vykonni vedouci
virtualnich tymu jsou schopni vyjadiovat ¢lentim tymu péci, porozumeni a zajem, ale zaroven

jsou schopni prosadit svou autoritu a vést tym k dosazeni spole¢né¢ho zaméru. [31, str. 50]

Ke kli¢ovym kompetencim leadera virtualniho tymu lze zatadit viid¢i schopnosti, komunika¢ni
dovednosti, chovani a postoje, ,kouCovaci dovednosti“ a technologické dovednosti.
Predpokladem kvalitniho vedeni virtudlniho tymu je zisk divéry ze strany vSech clent,
vykonny leader si je nejen védom potieby duvéry, ale podnikd zamérné kroky k jejimu
dosazeni. Leader, ktery disponuje vhodnymi viidcovskymi predpoklady je schopen ovliviiovat
¢leny bez projevi autority, vytvofit bezpe¢né prostiedi, vést debaty a diskuse s cilem ziskat
kreativnéjsi feSeni ¢i nové napady a objektivné hodnotit silné a slabé stranky clenii. Bezpe¢né
prostiedi je podstatnym ptredpokladem tymové spokojenosti a efektivni spoluprace, nebot
jednotlivi €leni jsou schopni odhalit ptipadné problémy a pozadat o pomoc, bez obav z

negativnich nasledku.

Podminkou u¢inné komunikace ze strany vedouciho virtudlniho tymu je jasna formulace vizi,
aktivni naslouchéni, pfizptisobivost stylu komunikace preferencim ¢lenti a schopnost empatie
a prijeti zpétné vazby. S ohledem na rtiznorodost skupiny ve virtualnim tymu je tfeba, aby si
leader byl nejenom védom odliSnych potieb a ptistupli plynoucich z rozmanitosti ¢leni, ale
aktivné témto potfebdm pfizpisoboval vlastni styl komunikace. DuleZitost zpétné vazby
podtrhava geograficky rozptyl ¢lent a nedostatek osobniho kontaktu. Leader virtualni tymu by
tak mél byt schopen ocenit obousmérnou komunikaci a zaujimat kladny postoj k uptimné

JA)

zpétné vazbe, ndpadiim, navrhiim a komentaitim. [32, str. 4]

Leader ve virtudlni tymu by mél byt schopen trpélivého jednani, pfizpisobivosti neustalym
zménam a dopomahat k pfekondni téchto zmeén kazdému €lenovi v tymu. Vyznamnym osobnim
predpokladem je schopnost otevienosti, pfijeti a projevu citlivosti ke kulturnim, genera¢nim a

jinym odliSnostem a zohlednit tyto odliSnosti 1 v motivaci jednotlivych ¢lent. [32, str. 5]
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4 ANALYZA VYBRANEHO PODNIKU V KONTEXTU VIRTUALIZACE

Nasledujici cast této prace analyzuje vliv natizené virtualizace (homeoffice), béhem pandemie
covid-19, na chod pracovnich tymii a jednotlivce ve vybrané organizaci. Pro ucely analyzy byla
vybrana mezinarodni organizace, jejiz ptisobeni na uzemi Ceské republiky ma dlouholetou
tradici. S ohledem na pfani organizace zachovat anonymitu budou v této praci uvedeny pouze

zakladni informace o spole¢nosti.

4.1 Zakladni informace o spolecnosti

Analyzovana spolecnost pisobi v automobilovém pramysl, v kterém mé dlouholeté zkusenosti.
Spole¢nost je pfednim dodavatelem komponentl v automobilovém primyslu a v ramci
celosvétové pilisobnosti vlastni cca 300 vyrobnich center a zaméstnava vice nez 150 000
zaméstnanctl. Na tzemi Ceské republiky vlastni organizace &tyfi pobocky, pfi¢emz analyza

byla provedena pouze ve dvou z nich.

Hlavnim pfedmétem ¢innosti spolecnosti je stiihani a $iti potahi na automobilové sedacky,
vyroba konstrukci automobilovych sedacek a jejich montdz. Vedle téchto ¢innosti v ramci

Ceské republiky spole¢nost vyrabi riizné automobilové komponenty (narazniky, prahy apod.).
Organizacni struktura

Organizacni struktury jednotlivych pobocek jsou mirné odlisné. Tento jev je zplisoben pievazné
zaméfenim pobocky a zplsobem zacleni. Organizacni struktury analyzovanych zavodu jsou
diky podobnému vyrobnimu zaméfeni v podstaté shodné. Pro ucely této prace byla vybrana

jedna z nich.

Organizacni struktura analyzovaného podniku je liniového charakteru. Pro tento typ jsou
charakteristické vertikalni vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi zaméstnanci. Kazdy
zaméstnance v podniku je veden jednim pfimym nadfizenym, pfi¢emz ptikazy jsou predavany

shora dolu.

Organizacni struktura vybraného zavodu je vyobrazena na Obrazku 5.
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Obrazek 5 — Organizacni struktura podniku, zdroj: viastni zpracovani

4.2 Zpisob analyzy

Jak jiZ bylo zminéno, analyza byla zaméfena na vliv nafizené virtualizace (homeoffice), béhem
pandemie covid-19, na chod pracovnich tymu a jednotlivce ve sledované organizaci. V prabéhu
pandemie bylo ve sledované organizaci pfistoupeno k nafizeni virtualizace ttikrat, pfiCemz
doba trvani byla ve vSech ptipadech v faddech mésicii. Nafizena virtualizace byla vZdy nasledek
zhorSujici se pandemické situace. K nafizeni virtualizace bylo ptistoupeno v téchto obdobich:

jaro 2020, zafi 2020—duben 2021 a fijen 2021—Gnor 2022.

Vramci vyzkumu probéhla spolupriace pouze s oddélenimi v organizaci, které zasdhla

virtualizace. V té€chto odd¢lenich je zaméstnano cca 80 zaméstnanci.

Cilem vyzkumu byla analyza vlivu nafizeni virtualizace na chod pracovnich tymi a jednotlivce

v organizaci.

Selekce zkoumanych faktorti probéhla na zakladé teoretické ¢asti prace. Vyzkum probéhl

prostfednictvim dotaznikového Setfeni a rozhovora se zaméstnanci.
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4.2.1 Rozhovor

Rozhovory se zaméstnanci podniku probéhly pfevazné prostfednictvim nahravanych
telefonnich hovort. Respondenti byli s nahravanim hovori obeznameni a projevili souhlas za

ptedpokladu, ze zdznamy budou slouzit vyhradné k ucelim bakalarské prace.

Cilem rozhovoru bylo zmapovani situace v podniku pted nafizenou virtualizaci, doplnéni
informaci k priabéhu virtualizace a rozpoznani zmén, které nastaly po ukonceni nafizené
virtualizace. Rozhovor byl soustfedén pievazné na oblast tymové spoluprace. V ramci

rozhovoru respondenti odpovidali na shodné, pfedem piipravené otazky.

A4

Struktura rozhovoru byla rozdé€lena na tfi ¢asti, pri¢emz kazda z nich mapovala odlisné obdobi.
Prvni ¢ast rozhovoru byla vénovéana zmapovani situace v podniku pfed natizenou virtualizaci.
V této ¢asti byl vyzkum zaméten prevazné na béznost virtualizace tymovych ¢innosti (porady,
spoluprace, Skoleni, komunikace), béznost prace z domova a identifikaci vyuzivanych

komunikac¢nich nastroja.

Druh4 ¢ast rozhovoru byla vénovédna doplnéni informaci k pribéhu virtualizace. V této ¢asti
byly zkoumdny pfevazné nasledujici faktory: organizace virtualizace, Cetnost synchronni
komunikace, zména komunikacnich nastrojii, zmény v tymovych ¢innostech a motivace

zaméstnancu.

Posledni ¢ast rozhovoru byla soustfedéna na identifikaci zmén v disledku virtualizace. Tato
¢ast rozhovoru byla zamétena primarné na zmény ve virtualizaci tymovych ¢innosti, pfistup

k praci z domova a zmény v organizaci.

4.2.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni (Pfiloha €. 1) prob&hlo ve vybrané organizaci prostiednictvim Formulare
Google. Internetovy odkaz dotazniku byl v organizaci distribuovan prostiednictvim
hromadného e-mailu, ktery laskavé rozeslal HR manazer jedné z analyzovanych pobocek.
Na distribuci dotazniku se podileli i ostatni zaméstnanci organizace, ktefi dotaznik poskytli

opomenutym koleglim. Sbér dat probihal v obdobi 28.3.2022 — 13.4.2022.

Cilem dotazniku byla analyza vlivu nafizené virtualizace na chod pracovnich tymi a jednotlivce
v organizaci. Selekce jednotlivych zkoumanych faktori probehla na zakladé¢ teoretické Casti

této prace.
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Vliv virtualizace byl pfevazné zkouméam v nasledujicich oblastech:
e cfektivita tymu a virtualni spolupréce,
e koordinace a fizeni tymu,
e motivace zaméstnanct,
o cfektivita zprostiedkované komunikace,
e vztahy v tymu,

e vnimani nafizené virtualizace (vyhody a nevyhody, spokojenost zaméstnancti, pfinos

virtualizace),

e individualni faktory (efektivita, spolehlivost, daslednost a pracovni moralka

jednotlivei),
e preference v oblasti virtualizace do budoucna.

Dotaznik byl sestaven z 22 otdzek, které byly uzavieného, polouzavieného, maticového a
filtra¢niho charakteru. Nejpocetnéji byly zastoupeny uzaviené typy otazek, pficemz nékteré
poskytovaly moznost vicero odpovédi. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byly polouzaviené
otazky, které poskytovaly moznost volby pfedem piipravenych odpovédi nebo pridani vlastni
odpovédi. V nekterych piipadech byla respondentim umoZnéna volba vicero pfipravenych
odpovédi a zaroveil moznost pfidat vlastni odpovéd’. Maticovy typ byl vyuZit k hodnoticim
otazkam, v kterych respondenti hodnotili zmény ptedem vymezenych faktori. Filtrani otazky

slouzily k selekci urcitého spektra respondentti (napt.: vedoucich pracovniki).
4.3 Zmapovani situace v podniku

Tato kapitola je zamétfena na zmapovanim situace v podniku v kontextu natizené virtualizace.

Vsechny zde uvedené informace byly ziskany z rozhovori se zaméstnanci podniku. Z diivodu

cvwvr

zucastnénych zaméstnancich ¢i ¢innosti, kterou vykonavaji v dané organizaci.

4.3.1 Obdobi pred narizenou virtualizaci

Pted nafizenou virtualizaci byl ve sledované organizaci preferovan osobni kontakt, pfi¢emz
virtualizace béznych ¢innosti nebyla obvykla. To znamena, Ze vétSina informaci byla v rdmci

organizace ¢i tymu sd¢lovana prostfednictvim komunikace face-to-face. Virtualizace prace

jednotlived, tzv. homeoffice byl pted ptichodem obdobi natfizenych virtualizaci poskytovan
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zamé&stnanciim pouze dvakrat mésicné v rdmci pracovnich benefitli. Virtualizace prace vys$siho

poctu ¢lentl tymu soucasné, tak byla v organizaci zcela ojedin¢la.

Vzhledem k vysoké cetnosti osobni komunikace byl v organizaci nejvice vyuzivanym
komunika¢nim nastrojem e-mail. Tento komunikacni nastroj byl vyuzivan k sdé€leni vSech
hromadnych informaci (napft.: upozornéni na nebezpeci infikovani pocitace, vinou ptitomnosti
viru v pfiloze e-mailu, nastup nového zaméstnance, nové pfijatd opatfeni, vyvoj Cinnosti
organizace atd.). Navzdory asynchronni povaze e-mailu byl v organizaci hojné vyuzivan i ke
sd€leni akutnich informaci a k feSeni krizovych situaci. Nastroje synchronni komunikace byly
vyuzivany prevazné¢ ke komunikaci s dodavateli a klicovym zdkaznikem. K témto ucelim
slouzila pfevazné komunikacni platforma Webex, pficemz ke konci obdobi pfed nafizenou

virtualizaci zapocalo 1 vyuZivani komunikac¢ni platformy MS Teams.

V ptfipadé¢ tymové komunikace byla taktéz preferovana komunikace face-to-face.
Zprosttfedkovand komunikace probihala pfevazné prostiednictvim telefonnich hovort a emaili.
K vyuzivani komunika¢ni platformy (Webex, MS Teams) k tymové komunikaci, dochédzelo
pouze v ptipad¢€ neptitomnosti ¢lena tymu v dobé tymové porady. Porady jednotlivych oddéleni
a tym1 probihaly vzdy osobné, pfi¢emz virtualn¢ byl pfitomen pouze jednotlivec, ktery v dany
den pracoval z domova. Reseni krizovych situaci a konfliktd v tymu probihala pievazné
osobné. V ptipad¢€, kdy osobni komunikace nebyla mozZna, byly vyuZivany telefonni hovory.
Nicméné v takovém piipadé byla problematika znovu oteviena pii osobnim setkéani. Pfipadnou

nespokojenost s pracovnim vykonem konzultoval vedouci pracovnik s jednotlivci vZzdy osobné.

Technické Skoleni ve sledované organizaci je poskytovdno pouze nov€ nastupujicim
zaméstnanciim. Oficialni Skoleni je vedeno oddé€lenim IT a je zaméfeno pouze na informacni
technologie. To znamend, Ze poskytnuté informace jsou soustfedény pouze na programové
vybaveni, které je potfebné k Cinnosti v daném oddéleni a chodu organizace. V oblasti
informacnich technologii jsou poskytovany materidly k prostudovani. Oficidlni Skoleni
v oblasti komunikaénich technologii v organizaci neprobihd, pficemZ organizace neposkytuje

ani materialy k prostudovani.

V otazce obecné problematiky organizace vSichni respondenti shodné uvedli vysokou fluktuaci
zaméstnanci, nedostate¢nou motivaci zaméstnanct a silné direktivni zplsob fizeni organizace.
V otdzce problematiky vedoucich pracovnikii a cCinnosti tyma shledavali respondenti
nevyznamngj§i problém v nedostatecném uznani, direktivnim zplsobu fizeni a

v nedostatec¢nosti poskytovanych informaci.
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4.3.2 Obdobi narizené virtualizace

Organizace naiizené virtualizace umoziiovala c¢asteCnou pfitomnost jednotlivel v sidle
spolecnosti. To znamena, Ze virtualni spoluprace probihala vzdy pouze s urcitou skupinou ¢lenti
tymu, piicemz druhd skupina byla pfitomna v sidle spole¢nosti. Velikost skupin, kterym byla
poskytnuta moznost ptisobeni v sidle organizace, se odvijela od mnoha faktora (napt.: velikost
kancelare, moznosti omezeni osobniho kontaktu apod.) a napti¢ podnikem byla mirn¢ odlisna.
Nicméné virtualizace se v kazdém tymu ¢i oddéleni tykala vzdy minimalné poloviny

zameéstnancu.

V prvnim a druhém obdobi nafizeni virtualizace se prace z domova vztahovala na vSechny
¢leny tymu. Vybér €lend tymu, ktefi v dany den budou pisobit v sidle podniku, probihal na
zaklad¢ zédpish do organizacniho planu. Timto systémem bylo docileno pravidelné obmény
¢lend, ktefi pusobi v sidle podniku a rovhomérnosti prace z domova s virtualizaci. Ve tfetim
sledovaném obdobi probéhla zména systému organizace virtualizace. Jednotlivé tymy byly
rozdeleny do skupin, pfi¢emz jedna skupina ptsobila pouze v sidle organizace a druhé trvale
pracovala z domova. Selekce jednotlivell do skupin probchla napfi¢ organizaci rozdilné a
zohlednovala odlisné faktory. Nicméné ve vétsin€ piipadech byla brana v tivahu spokojenost

jedince s virtualizaci.

V organiza¢ni komunikaci byl zaznamenan rapidni narast virtualizace. V oblasti asynchronni
komunikace spole¢nost zapocala hojn¢ vyuZivat tzv. dashboard (grafické rozhrani ¢i portél
umoziujici virtualizaci dat). Tento portal poskytuje pravidelné aktualizované informace o
vetsing Cinnosti organizace. Kazdé oddé€leni zavodu je prezentovano vlastnim blogem, ktery
poskytuje sdilené informace o cCinnostech vSem zaméstnancim a rozSifené moznosti
pracovnikiim daného oddéleni. K dispozici jsou zde 1 sdilené informace o ¢innostech ostatnich
zéavodi spoleénosti, které plisobi na uzemi Ceské republiky. Vsichni respondenti shodné uvedli,
ze vyuziti daného portdlu zefektivnilo proces sdileni informaci a zaznamenali vyssi
informovanost o ¢innostech spole€nosti a ostatnich oddéleni neZ v dobé pted nafizenou
virtualizaci. Synchronni néstroje komunikace, pfevazné platforma MS Teams, byly vyuZivany
k organizacnim poraddm, ke komunikaci s dodavateli a zikaznikem, ale i pro béznou
komunikace jednotlivcli. NejCasteji vyuzivanymi nastroji komunikace byl e-mail, platforma

MS Teams a dashboard.

V oblasti tymové komunikace také probehl nartst virtualizace. Tymové porady probihaly plné

virtualné v komunikaéni platform& MS Teams a byly zaméteny pouze na ¢innosti daného tymu.
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Ke komunikaci jednotlivet dochéazelo prostfednictvim platformy MS Teams, e-mailu a
telefonnich hovort. Nejvice vyuzivanym komunikacnim néstrojem byl e-mail, ktery slouzil i
ke sdéleni akutnich informaci a feSeni krizovych situaci. Respondenti, ktefi se zucastnili
rozhovoru neuvedli pokles osobnéjsi komunikace se spolupracovniky, pficemz komunikace
zam¢fené na osobni informace nejcastéji vedli prostiednictvim telefonnich hovord.
Komunikaci s vedoucim pracovnikem respondenti oznacili za nedostateCnou a v tomto piipadé
znacn¢ postradali osobni kontakt. Béhem nafizené virtualizace pocitovali nedostatecnou
zpétnou vazbu, informovanost a motivaci ze strany vedoucich pracovnikii. Komunikace
s vedoucim pracovnikem byla zaméfena ptevazné na rozdéleni ¢innosti, ukoll a problematiky
souvisejici s aktudlnim dénim v organizaci. Dle nazoru respondentl, vedouci pracovnici
nevyhledavali osobnéjsi komunikace, neprojevovali zajem o zpétnou vazbu a znaéné zesilili
direktivni zpasob fizeni tymu. Respondenti taktéz uvedli, Ze spole¢nost nevynalozila usili
motivovat pracovniky k zvlddnuti nafizené virtualizace a zadny zplsob motivace

nezaznamenali ani ze strany vedoucich pracovnikd.

Zména v oblasti technologického Skoleni v organizaci neprobéhla. Pfechod z komunikacni
platformy Webex na platformu MS Teams nebyl doprovazen oficidlnim Skolenim. Né&kteti
respondenti uvedli, Ze jim byla kratce platforma ptredstavena v ramci tymovych porad. Obecné
se respondenti shodli, Ze nejvice informaci o zminéné platformé ziskali od svych

spolupracovnik.

4.3.3 Obdobi po ukonceni narizené virtualizace

V této ¢asti jsou zaznamenany obdobi mezi nafizenymi virtualizacemi a po ukonceni posledni

nafizené virtualizace.

V oblasti organizacni komunikace je opét preferovana komunikace face-to-face. Nicméné
stupent virtualizace c¢innosti je mnohem vysSi nez v obdobi pfed virtualizaci. Ackoliv
organizac¢ni schizky a porady opét probihaji osobné je poskytovdna mozZnost virtualni
pfitomnosti, a to 1 v pfipadé¢ prezence zaméstnance v sidle spolecnosti. Spolecnost dale
aktualizace a hojné¢ vyuzivd dashboard. Nafizena virtualizace akcelerovala ptechod na
komunika¢ni platformu MS Teams a komunikacni platforma Webex jiz neni vyuzivana. Nadale
jsou hojné virtualizovany informace o cinnosti organizace a jednotlivych oddéleni.
Nejpouzivangj§im komunika¢nim néstrojem je stale e-mail, jehoZ zplisob vyuzivani nebyl

pozménén.
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V oblasti prace z domova nastaly v urcitych oddéleni spolecnosti zmény. Bé&znost prace
z domova je v organizaci mnohem vyssi nez v dobé¢ virtualizace. Zaméstnanci ¢asti oddéleni ve
spolecnosti pozadovali zvySeni poctu poskytovaného homeoffice, pii¢emz jim ve vétSing
piipadech bylo vyhovéno. Na téchto oddélenich urcuje pocet piid€lenych dni prace z domova
vedouci pracovnik, pfiCemz ve vétSin€¢ piipadech je maximalni pocet dni, v kterych je

zaméstnancim umoznéna prace z domova, tii dny v tydnu.

V oblasti tymové komunikace je opét preferovana osobni alternativa. Tymové porady a schiizky
jsou opét uskuteCiiovany osobn¢, piicemz virtudlni pfitomnost je umoznéna pouze
pracovnikim, ktefi v dany den pracuji z domova. Vyuzivani komunikacni platformy MS Teams
je pfevazné vymezeno na tymové porady. Nejéastéji vyuzivanymi nastroji komunikace jsou
opét e-mail a telefonni hovory. Jednotlivi respondenti uvedli, Ze schopnost tymu virtualné
spolupracovat, diky nafizené virtualizaci vzrostla a k feSeni krizovych situaci jiz neni zapotiebi

osobni diskuse.

Jednotlivi respondenti nezaznamenali zménu ve zpiisobu fizeni tymi a organizace. Technické

Skoleni v organizace ptetrva ve stejné podob¢ jako v obdobi pied virtualizaci.

4.4 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato ¢ast prace je vénovana vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Organizace této ¢asti odpovida
jednotlivym otdzkam dotaznikového Setieni, které zodpovidali respondenti. Z celkovych 80
zaméstnanci, kterych se tykala nafizend virtualizace, se zucastnilo dotaznikového Setfeni 55
znich (68,75 %). S ohledem na dobrovolnost tcasti je tento vysledek povazovéan za velice

uspokojivy.
K vyhodnoceni dat byl vyuzit pocitacovy program MS Excel.
Otazka ¢. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni otdzka dotaznikového Setieni byla zaméfena na zjisténi pohlavi respondentt. Z celkového
poctu 55 dotazovanych se dotazniku zucastnilo 28 Zen (51 %) a 27 muzt (49 %). Zastoupeni
jednotlivych pohlavi v dotaznikovém Setfeni je tak pomérné vyvazené a vypovida
o rovnomérnosti zastoupeni obou pohlavi v oddé€lenich organizace, kterych se dotkla natizena

virtualizace. Zastoupeni jednotlivych pohlavi je zpracovano na Obrazku 6.
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Obrazek 6 — Pohlavi respondentii, zdroj: viastni zpracovani
Otazka ¢. 2 — Kolik Vam je let?

Druha otazka byla cilena na zjisténi vékového rozmezi respondentii. Vzhledem k velikosti
organizace a zachovani vys$siho stupné anonymity respondentd, byla zvolena vékova rozmezi
deseti let. Kategorie 19-29 let je druhym nejpocetnéjSim vékovym rozmezim, nebot byla
uvedena v 16 (29,1 %) pripadech. Kategorii 30-39 let uvedlo 15 (27,3 %) respondenti
a kategorii 4049 let uvedlo 18 (32,7 %) respondenttl, ¢imz se stala nejpocetnéjsim vékovou
skupinou v dotaznikovém Setfeni. Naopak nejnizsi Cetnost zastoupeni byla v kategorii ,,50
a vice®, kterou zvolilo pouhych 6 (10,9 %) respondentl. Procentudlni zastoupeni v€kovych

kategorii v dotaznikovém Setfeni je vyobrazeno na Obrazku 7.

= 19-29
= 30-39
= 40-49

50 a vice

Obrazek 7 — Veékoveé kategorie respondentit, zdroj: viastni zpracovani
Otazka ¢. 3 — Jak dlouho pracujete v daném podniku?

Tteti otazka dotaznikového Setfeni se zabyvala délkou plsobnosti jednotlivych respondentl
v dané organizaci. Prvni kategorii ,,Méné nez 1 rok* zvolilo 14 (25,5 %) respondentt, kategorii

»1=5 let” zvolilo 28 (50,9 %) respondentli, ¢imZ se stala nejpocetnéj$i skupinou. Naopak
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nejméné pocetnou skupinou dotaznikové Setfeni byla posledni kategorii ,,6 let a vice®, kterou

oznacilo pouhych 13 (23,6 %) respondentt.

Z celkového poctu 55 respondenttl, pracuje v dané organizaci 42 (76,4 %) z nich méné& nez Sest
let. Z vysledki je tedy patrné, ze v dané spolecnosti je vysokda mira fluktuace zaméstnanct
a spoleCnost pravdépodobné nevynakldda dostatecné prostiedky na dlouhodobé udrzeni

zkuSenych pracovniki.

S ohledem na zna¢n¢ dominujici skupinu, ktera pisobi v organizaci 1-5 let a znacnou fluktuaci
zameéstnancy, je v této praci s timto ukazatelem pracovano pouze v piipad¢, ze je prokdzéana

relevantni souvislost.

Délka ptisobnosti zaméstnancti ve zkoumané organizaci je zobrazena na Obrazku 8.
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Méné nez 1 rok 1-5 let 6 let a vice

Obrazek 8 — Délka piisobnosti zaméstnancii v podniku, zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 4 — Jak jste vnimal/a narizenou virtualizaci (praci z domova) béhem

pandemie covid-19?

V potadi ¢tvrta otdzka zkoumala spokojenost zamé&stnancl s nafizenou virtualizaci. Odpovédi
»spokojen a ,,spise spokojen* oznacilo 28 respondentti (50, 9 %). Neutralni postoj k natizené
virtualizaci zaujalo 16 (29,1 %) respondentti a odpovédi ,,nespokojen® a ,,spiSe nespokojen*
byly vybrany v 11 (20 %) ptipadech. S ohledem na nizkou nespokojenost zaméstnanct 1ze

uvést, Ze nafizend virtualizace byla ptijata spiSe kladné.

Negativni vnimani nafizené virtualizace bylo zna¢n¢ ovlivnéno vékem respondentii. Ve vékové
kategorii ,,50 a vice* pocitovali vSichni zGc¢astnéni respondenti jistou miru nespokojenosti
s nafizenou virtualizaci. Z jedenacti uvedenych pfipadli negativniho vnimani nafizené

virtualizace, tak vice jak polovina, pfesnéji 6 (54,55 %) ptipadd, pochazelo od zaméstnanct
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ze zminéného veékového rozmezi. Ve veéku 30-39 a 40-49 let pocitovali nespokojenost
s virtualizaci 4 respondenti, pfi¢emz obé¢ kategorie byly shodn¢ zastoupeny. Ve vékové skupiné

19-29 let nespokojenost vyjadril pouze jeden zicastnény zaméestnanec.

Neutralni postoj k virtualizaci zaujimali mirn€ castéji muzi v9 (56,25 %) ptipadech
z celkovych 16 a pfevazna cast respondentl, ktefi zvolili tuto moznost se pohybovala
ve vékovych kategoriich 19-29 a 4049 let, presnéji ve 13 (81,25 %) ptipadech, pti¢emz prvni

kategorie byla zastoupena 7 respondenty a druha 6.

V kategorii ,,spiSe spokojen* dominovali respondenti z vékovych kategoriich 30-39 a 40—
49 let, pticemz z celkovych 17 ptipadi se ve zminénych vékovych kategoriich nachazelo 14
(82,35 %) respondenti. Mirn¢ castéji tuto moznost zvolila vékova kategorie 30-39 let,
konkrétné¢ v 8 ptipadech a kategorie 40-49 let byla zastoupena 6 dotazovanymi. Plnou
spokojenost s nafizenou virtualizaci pocitovaly ve vyznamné mife vice Zeny, piesnéji
z celkovych 11 pripadid bylo 8 (72,73 %) respondentli zenského pohlavi. Nejpocetnéji
prezentovanou skupina byla 19-29 let 5 odpovéd'mi. Dale tuto moznost uvedli 4 zucastnéni

zaméstnanci z kategorie 4049 let a dva respondenti z kategorie 3039 let.

Spokojenost zaméstnancli organizace s nafizenou virtualizaci je zpracovana na Obrazku 9.

= Byl/a jsem spokojeny/a

Byl/a jsem spise
spokojeny/a

= Bylo mi to jedno

= Byl/a jsem spiSe
nespokojeny/a

= Byl/a jsem nespokojeny/a

Obrazek 9 — Spokojenost zaméstnancii s narizenou virtualizaci, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 5 -V Cem jste shledaval/a hlavni vyhody prace z domova?

Nasledujici dvé otazky zkoumaly hlavni vyhody a nevyhody plynouci z natizené virtualizace.
Struktura otdzek umoznovala vicero odpovédi kazdého respondenta a zaroven poskytovala

moznost vlastnich odpovédi v kategorii ,,jiné*. Nejvys§i piinos nafizené virtualizace
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respondenti shledavali v usetfeném case a financnich prostfedcich ve spojeni s kazdodenni
dopravou do sidla organizace. Zminénd moznost byla zvolena ve 43 (78,18 %) ptipadech
aznacné prevysila ostatni moznosti. K dalSim preferovanym vyhodam virtualizace
patiily moznosti voln¢jsi pracovni doby a pohodli domova, které byly shodné vybrany ve 29
(52,73 %) ptipadech. Moznost ptidat vlastni odpoveéd vyuzili pouze tfi respondenti, ktefi uvedli

nasledujici moznosti: ,, kontakt s rodinou*, ,, klid na praci“ a ,, kombinace prdce vs péce o déti *“.

Nazor zaméstnancti podniku na vyhody plynouci znafizené virtualizace je vyobrazen

na Obrazku 10.

Jiné M 3(5,45%)
Z4dné vyhody jsem nepocitoval/a [l 4 (7,27%)

Moznost volnéjsi pracovni doby [ INIIENEGgGEEEE 20 (52,73%)

Usetfeny c¢as a financni prostredky za
kazdodenni dopravu do podniku
MozZnost vétsi samostatnosti pfi feseni
zadanych ukoll

Pohodli domova |GG 29 (52,73%)

Snizena mira kontroly ze strany
nadfizeného pracovnika

S (78,18%)
I 17 (30,91%)

B 7 (12,73%)
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Obrazek 10 — Vnimané vyhody prdce z domova, zdroj. viastni zpracovani

Otazka €. 6 — V ¢em jste shledaval/a hlavni nevyhody prace z domova?

Za hlavni nevyhody virtualizace povaZovali respondenti hor§i miru spoluprace a nedostatek
osobniho kontaktu s kolegy, pfi€emzZ prvni moznost byla zvolena ve 36 (65,45 %) ptipadech
a druhou moznost oznacilo 34 (61,82 %) respondentti. Pomérné ¢astou volbou byl i pokles
sdileni informaci v tymu, kterou uvedlo 27 (49,09 %) zaméstnancti. Moznost pfidat vlastni
odpovéd’ vyuzil pouze jeden respondent, ktery uvedl: ,,Na dadlku se daleko hiire Fidi proces

vedeni teamu a nabéh novych projektit .

Hlavni nevyhody zprostfedkované komunikace jsou zobrazeny na Obrazku 11.
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Jiné I 1(1,82%)
Z4dné nevyhody jsem nepocitoval/a | 1(1,82%)
Vy3§i mira zavislosti na technologiich | NNENEB N 17 (30,91%)
Horsi mira spoluprdce (nemozZnost se I 65, 45%)

okamzité poradit s kolegy, delsi mira.

Neschopnost fadné se soustredit v
domacich podminkach 12 (21,82%)

Pokles sdileni informaci v tymu [ NNRNRDEEMEE 27 (49,09%)
Nedostatek osobniho kontaktu s kolegy [ NNNREHEEEEEE : (61,82%)
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Obrazek 11 — Vnimané nevyhody prdce z domova, zdroj: vilastni zpracovani

Otazka €. 7 — Poskytl Vam podnik dostate¢né vybaveni pro virtualizaci Vasi prace?

Cilem sedmé otazky byla analyza ptipadného vlivu Grovné poskytnutého vybaveni, na vnimani
efektivnosti zprostfedkované komunikace a virtudlni spoluprace, ze strany zaméstnancii.
Vzhledem k vysoké miie kladnych odpovédi nelze v tomto ohledu vyvodit jisté¢ zavéry. Pouze
predpokladat, Ze zaznamenané technické problémy zprostfedkované komunikace, béhem
virtualizace, ve vétSing ptipadech nesouvisely s kvalitou poskytnutych zatfizeni a programového
vybaveni. Dale lze vytknout piedpoklad, ze vysoka kvalita poskytnutého vybaveni kladné
ovlivnila efektivitu zprostfedkované komunikace. Zavérem lze vyzdvihnout pfipravenost

organizace na piipadnou virtualizaci a kvalitu vybaveni, poskytovaného zaméstnanctim.

Nézor zaméstnanct, na dostatecnost poskytnutého vybaveni, je zpracovan na Obrazku 12.

3,6%

= ANO
u NE

Obrazek 12 — Nazor zaméstnancii podniku na poskytnute vybaveni, zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 8 — Poskytl Vam podnik dostate¢nou pripravu v programech (napf.: MS

Teams), které jste vyuZzivali ke komunikaci béhem nafizené virtualizace?

V teoretické Casti této prace byla zminéna dulezitost Skoleni v oblasti efektivniho vyuzivani
technologii a jeho vlivu na vykonnost tymu, efektivitu zprosttedkované komunikace a virtualni
spoluprace. Vzhledem k témto skuteCnostem byla v potfadi osma otdzka soustfedéna na vnimani
dostate¢nosti Skoleni vyuzivaného programového vybaveni. Poskytnutou pripravu povazovalo
za dostateCnou 38 (69,1 %) respondentl a nedostatecnost Skoleni pocitovalo 17 (30,9 %)

respondentu.

Nedostatecnost poskytnutého Skoleni pocitovaly pfevazné zeny, které¢ danou skute¢nost uvedly
ve 12 (70,6 %) ptipadech. S ohledem na zastoupeni respondentt v danych v€kovych rozmezich,
byla nejméné pocetnou skupinou, vyjadiujici nedostate¢nost poskytnuté pripravy, vékova
kategorie 19-29 let, v které se vyskytovaly pouze tfi respondenti. Naproti tomu polovina
respondentll z kategorie ,,50 a vice™, oznacila poskytnuté¢ Skoleni za nedostatecné,
navzdory dlouhodobé plisobnosti v organizaci. Vekova skupina 30-39 let tuto moznost uvedla

v 6 (35,29 %) ptipadech a kategorie 4049 let v 5 (29,41 %).

Nazor zaméstnancti podniku na dostate¢nost poskytnutého skoleni je zobrazen na Obrazku 13.

= ANO
= NE

Obrazek 13 — Nazor zaméstnanci podniku na dostatecnost poskytnuté pripravy, zdroj: viastni

zpracovani

Otazka ¢. 9 — PriSla Vam komunikace prostiednictvim modernich technologii
stejné efektivni, jako ta osobni?
Cilem devaté otazky bylo zjiSténi ndzoru zaméstnancli organizace na efektivnost

zprostfedkované komunikace. Ve srovnani zprosttedkované komunikace s komunikaci ,,tvari

v tvar*, nezaznamenalo 16 (29,1 %) respondenti zménu efektivnosti. Naproti tomu 39 (70,9 %
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%) zaméstnancl pocitovalo nizsi efektivnost zprostiedkované komunikace. Z vysledkl je
ziejmé, Zze prevazna vétSina zucastnénych zaméstnanci povazuje zprostiedkovanou

komunikaci za méné efektivni.

Nizs8i miru efektivity zprostfedkované komunikace mirn¢ Castéji uvedli respondenti muzského
pohlavi, ktefi tuto moznost zvolili ve 22 (56,41 %) ptipadech V kontextu véku respondentt,
niz8§i ucinnost zprosttedkované komunikace, uvedlo vSech 6 zcastnénych zaméstnanci,
ve vékové kategorii ,,50 a vice”. Ve vékové kategorii 30-39 let uvedlo nizsi GcCinnost
zprostiedkované komunikace 80 % respondentil, ¢imz se stala druhou nejpocetnéjsi skupinou.
Ve vékové kategorii 40—49 let oznacilo tuto moznost 66,67 % zucastnénych zaméstnanct

a v kategorii 19-29 let pouze 56,25 %.

VSichni respondenti, ktefi pocitovali nedostateCnost poskytnutého Skoleni v oblasti
komunikac¢nich technologii, uvedli i niz§i miru efektivnosti zprostfedkované komunikace.

Nézor zaméstnanct na efektivitu zprostiedkované komunikace je zpracovan na Obrazku 14.

= ANO
m NE

Obrazek 14 — Nazor zaméstnancii na efektivnost zprostiedkované komunikace, zdroj: vilastni

zpracovani

Otazka €. 10 — Pokud ne, v ¢em dle Vas spocival nejvétsi problém?

Moznost odpovédi na tuto otdzku se tykala pouze respondentt, kteti v predchozi otdzce uvedli
niz8i miru efektivity zprostfedkované komunikace ve srovnani s osobni alternativou. Celkovy
pocet respondenttl, kterych se tykala odpovéd’, tak ¢inil 39. Stavba otdzky umoznovala vicero
odpovédi kazdého respondenta a zaroven poskytovala moznost vlastnich odpovédi v kategorii
,JINE.

Nejvyznamnéjsi problém zprostiedkované komunikace, shledavali respondenti v moZnostech

»horSi mira spoluprace a ,.chybégjici osobni kontakt“. Prvni moZnost byla oznacena
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ve 28 (71,79 %) ptipadech a druhou moznost uvedlo 29 (74,36 %) dotazovanych. Ostatni
moznosti odpovédi, byly zaméteny na oblast technologii, pfi¢emz prvni z nich byla orientovana
na technické problémy, kterou oznacilo 13 (33,33 %) dotazovanych. Druhd moznost odpovédi
byla zaméfena na problematiku neodborného vyuzivani technologii ze strany kolegt, kterou

vybralo 11 (28,21 %) respondentd.

Technické problémy pocitovaly Castéji zeny, které tvotily 69,23 %, z celkovych 13 vyskyti
odpovédi. Zavislost na véku, ¢i délce pisobnosti respondentl v organizaci, nebyla prokazana.
Nicméné, prevazna ¢ast dotazovanych, kteii uvedli technické problémy, uvedli i nedostateCnou
pripravu v oblasti komunikacénich technologii. Tito respondenti taktéz tvotili 69,23 % vsech
odpovédi. Nicméné, nutno podotknout, ze v tomto ptipadé se vyskytli i respondenti muzského
pohlavi. Vzhledem k danym vysledkim je patrné, Ze nedostatecné Skoleni téchto zaméstnanct,

negativné ovlivnilo jejich schopnost efektivné vyuzivat komunikaéni technologie.

Moznost vlastni odpovédi vyuzil pouze jeden respondent, ktery doslovné uvedl: ,,Jsou prosté

veci, které nelze resit na dalku . Celkovy piehled je zpracovan na Obrazku 15.
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Horsi mira spolupréce (napf.:

nemoznost se dovolat nékterym _28 (71,79%)

koleglim)

V technickych problémech _ 13 (33,33%)

V neodborném zachazeni's

technologiemi a programy ze strany _ 11 (28,21%)
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V chybéjicim osobnim kontaktu _9 (74,36%)
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Obrazek 15 — Nejvyznamnéjsi problémy zprostredkované komunikace, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 11 — Pokud byste mél/a srovnat nasledujici faktory (SVOJI efektivitu,
spolehlivost, pracovni moralku a dislednost) v obdobi naiizené virtualizace

s tradicni situaci, jak byste je ohodnotil/a?

V poradi jedenacta otazka byla zaméfena na osobni ohodnoceni. Respondenti hodnotili vliv

nafizené virtualizace na vymezené faktory, kterymi byli efektivita, spolehlivost, pracovni
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moralka a diislednost. Struktura otazky byla konstruovana tak, aby kazdy z vymezenych faktort
mohl byt ohodnocen samostatné, jednou z nasledujicich moznosti: ,,zna¢ny pokles®, ,,mirny

pokles®, ,,beze zmény*, ,,mirné zlepsSeni* a ,,znacné zlepseni®.

Dle nazoru respondentii byla nejmén¢ zasazena jejich spolehlivost, pfi¢emz moznost ,,beze
zmény“ uvedlo 85,45 % dotazovanych. Naopak nejzasadnéjsi zmény zpozorovali zaméstnanci
v oblasti efektivity, v které moznost ,,beze zmény* zvolilo pouze 24 (43,64 %) dotazovanych.
Pokles efektivity cCastéji pocitovali muzi, kteti tvofili 66,67 % zuvedenych 12 ptipadi.
V kontextu véku uvedla pokles efektivity polovina zacastnénych zaméstnanci ve vékové
kategorii ,,50 a vice®, presnéji 3 respondenti. Nejvice pocetnou skupinu tvofili respondenti
z kategorie 19-29 let, ptesnéji 5 (41,67 %) pripadi. Vékova kategorie 30-39 let byla
zastoupena pouze jednim respondentem a vékova skupina 4049 let tfemi. Naopak zvySeni
efektivity uvedly vice respondenti Zenského pohlavi, konkrétné v 63,16 %. V oblasti zvySeni
efektivity byla nejpocetnéjsi vékova skupina 40—49 let uvedena 7 (36,84 %) respondenty.
V kategorii 3039 let bylo zaznamenéno 6 (31,58 %) dotazovanych a v kategorii 19-29 let 5

(26,32 %). V nejvyssi vékové skupiné zaznamenal zvyseni efektivity pouze jeden zaméstnanec.

Negativni dopad virtualizace byl pozorovan nejvice v oblasti pracovni moralky, kde uvedlo
jistou miru poklesu 18 (32,73 %) respondentii. Pokles pracovni moralky zaznamenaly ¢asté&ji
muzi, konkrétné v 11 (61,11 %) ptipadech. V kontextu v€ku respondentii byla nejpocetné;si
skupina 19-29 let, v které se nachazelo 7 (38,89 %) dotazovanych, druhou nejpocetnéjsi
vékovou kategorii byla 30-39 let, v které pokles pracovni moralky zaznamenalo 5 (27,78 %)
respondentli. Zbyvajici vékové kategorie prezentovali shodné¢ dva respondenti. S ohledem
na zpusob koordinace virtualizace v organizaci, ktery umoznil ¢asteCnou pulsobnost

zaméstnanct v sidle organizace, je tento vysledek povazovan za nepiiznivy.

Posledni oblasti sebehodnotici otazky byla diislednost zaméstnanci. Mirny pokles zaznamenali
pouze 3 zcastnéni zamé&stnanci a vyrazna vétSina, konkrétné 38 respondentl, uvedlo moznost
,beze zmény*. Pozitivni vliv virtualizace na oblast diislednosti byla zaznamenana ve 14
ptipadech, pficemz mirn¢ Castéji tuto moznost uvedli muzi, konkrétné v 8 (57,14 %) ptipadech.
V kontextu véku byla nejpocetnéji zastoupena veékova skupina 19-29 let, kterou prezentovalo
6 (42,86 %) dotazovanych. Vékova kategorie 30-39 let byla zastoupena 3 respondenty
a kategorie 4049 let 4 (28,57 %) respondenty, ¢imz se stala druhou nejpocetnéjsi skupinou.

V nejvyssi vékové kategorie zaznamenal ptiznivy efekt virtualizace opét jeden respondent.
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Vysledky sebehodnotici otazky budou dale v této praci srovnany s vysledky otazek ¢. 17 a 19.
Porovnéani vysledkll je zpracovano v posledni hodnotici otdzce dotaznikové Setfeni, tudiz

v otazce €. 19.
Osobni hodnoceni respondentt je zobrazeno na Obrazku 16.

50 47
45
40
35
30
25
20 16 Beze zmény

15

38

28 B Znacny pokles

24 B Mirny pokles

H Mirné zlepseni

14
11 10
10 I I5 5, 5 45 3 I4 B Znaéné zlepseni
5 1
, -A0Nl = Al «ifE
EFEKTIVITA SPOLEHLIVOST PRACOVNi DUSLEDNOST
MORALKA

Obrazek 16 — Osobni hodnoceni zmény uvedenych faktorii viivem virtualizace, zdroj: viastni

zpracovani

Otazka ¢. 12 — Méla narizena virtualizace vliv na vztahy s VaSimi kolegy?

Tato otazka zkoumala vliv virtualizace na vztahy zaméstnanci v podniku. Vysledky
dotaznikového Setfeni prokazuji, Ze nafizend virtualizace pievazné nezasdhla vztahy
v organizaci. Negativni dopad virtualizace na vztahy v organizaci uvedlo pouze 8 (14,5 %)
respondentli, pficemz 4 respondenti pochazeli z kategorie 19-29 let a polovina respondent
pracuje v organizaci déle nez 6 let. Pfiznivy efekt virtualizace na vztahy s kolegy uvedlo 7

(12,7 %) respondentil, pfi¢emz vSichni respondenti pracuji v organizaci méné nez 6 let.

Zachovani vztahti v organizaci pravdépodobné podpoftil zptisob koordinace virtualizace, ktery

umoznil ¢astecnou formu osobniho kontaktu. Celkovy ptehled je zndzornén na Obrazku 17.
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zmeénily k lepSimu
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Ne

Obrazek 17 — Vv virtualizace na vztahy v organizaci, zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 13 — Myslite si, Ze méla nafizena virtualizace vliv na efektivitu Vaseho

pracovniho tymu ¢i skupiny?

V poradi tfindctd otdzka zkoumala vliv nafizené virtualizace na efektivitu pracovnich tymi
a skupin. Negativni dopad virtualizace uvedlo 17 (30,9 %) respondentti, pficemz nadpoloviéni
vétSina (64,71 %) z nich, pracuje v podniku 1-5 let a nejvice zastoupenou vékovou kategorii
byla 19-29 let (47,06 %). V kategorii ,,50 a vice* uvedla sniZeni efektivity tymu polovina
ziCastnénych zaméstnanctli, presnéji 3. Veékové kategorie 30-39 a 4049 let byly taktéz

zastoupeny tfemi respondenty.

Pozitivni efekt virtualizace na efektivitu tymu uvedlo 7 (12,7 %) respondentii, pficemz vétSinu
tvorily zeny (71,43 %). VSichni respondenti, ktefi zpozorovali kladny efekt virtualizace
na efektivitu tymu, byli v né¢jaké mife spokojeni s nafizenou virtualizaci a nezaznamenali
pokles v Zadném vymezeném faktoru v otdzce €. 11. Stalost efektivity tymu uvedlo 31 (56,4 %)

dotazovanych. Celkovy ptehled je zobrazen na Obrazku 18.

= Ano, tym se stal
efektivnéjsi

= Ano, tym se stal
méné efektivni

Ne, efektivita
tymu zlstala
nemeénna

Obrazek 18 — Viiv virtualizace na efektivitu pracovnich tymii ¢i skupin, zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 14 — Jste vedoucim pracovnikem?

Cilem této otazky byla selekce vedoucich pracovniki, ktefi dale odpovidali na tfi nasledujici
otazky (¢.15-17). Celkové se dotaznikového Setfeni zcastnilo 14 vedoucich pracovnik.
Ackoliv zastoupeni jednotlivych pohlavi v dotaznikovém Setieni je v podstaté rovnomérné,
vyznamna vétSina vedoucich pracovnikil, presnéji 12 (85,71 %), je muzského pohlavi. Takto
vyznamny nepomeér zastoupeni muzlii a Zen ve vedoucich pozicich, by mohl naznacovat,
Ze organizace upfednostiiuje pii obsazovani vysSich pozic v organizaci muzské pohlavi.
Nejvice vedoucich pracovnikli uvedlo kategorii 30-39 let, presnéji 6 (42,86 %) respondentil.
Kategorie 4049 let a ,,50 a vice* jsou shodn¢ zastoupeny 3 zaméstnanci a kategorii 19-29 let

uvedli 2 (14,29 %) vedouci pracovnici.

V ptipad€ negativni odpovédi byli respondenti pfesmérovani na otazku ¢. 18, ktera nebyla

zobrazena vedoucim pracovnikiim.

Pomér vedoucich pracovniki v dotaznikovém Setfeni je zobrazen na Obrazku 19.

= ANO
= NE

Obrazek 19 — Procentualni zastoupeni vedoucich pracovnikii v dotaznikovém Setieni, zdroj: viastni

zpracovani

Otazka €. 15 — Méla dle Vas virtualizace vliv na Fizeni a koordinaci tymu?

V potadi patnactd otazka analyzovala vliv virtualizace na fizeni a koordinaci tymu. Zadny
z vedoucich pracovnikli neuvedl pozitivni vliv virtualizace a pouze 3 (21,4 %) respondenti
nezaznamenali zménu. Naopak vyS$§i narocnost téchto procesit uvedlo 11 (78,6 %)
zucastnénych vedoucich pracovnikil. Z vysledkll je patrné, ze virtualizace znacné ovlivnila,
piesnéji zvysila ndro€nost, procest fizeni a koordinace tymu. Nazor vedoucich pracovnik je

zpracovan na Obrazku 20.
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= Ano, fizeni a
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Ne

Obrazek 20 — Viiv narizené virtualizace na koordinaci a vizeni tymii, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 16 — Zaznamenal/a jste béhem narizené virtualizace problém s motivaci

zaméstnancu?

Tato otdzka zkoumala, zda se vedouci pracovnici potykali v obdobi virtualizace
s potizemi motivace zaméstnancii. Pouze 2 (14,3 %) respondenti uvedli, Ze ve zminéném

obdobi zaznamenali obtize v problematice motivace zamé&stnanct.

Odpovédi jsou zpracovany na Obrazku 21.

= ANO
= NE

Obrazek 21 — Hodnoceni viivu narizené virtualizace na motivaci podrizenych pracovnikil, zdroj:

vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17 — Pokud byste mél/a srovnat nasledujici faktory v obdobi narizené

virtualizace s tradicni situaci, jak byste je ohodnotil/a?

V potadi sedmnéctd otazka slouzila ke srovnani vymezenych faktorti v dobé natizené
virtualizace s tradi¢ni situaci. Vedouci pracovnici hodnotili vliv natizené virtualizace na ur¢ené
faktory, kterymi byli efektivita tymu, spolehlivost podiizenych pracovnika, davéra v tymu,
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soudrznost tymu a pracovni moralka podfizenych pracovnikl. Struktura otazky byla
konstruovana tak, aby kazdy z vymezenych faktor mohl byt ohodnocen samostatné, jednou
z nasledujicich moznosti: ,,zna¢ny pokles®, ,,mirny pokles®, ,beze zmény*, ,,mirné zlepseni*

a ,,znacné zlepseni®.

Z vysledku je ziejmé, ze nejméne zasazenou oblasti, dle nazoru vedoucich pracovniki, byla
davéra v tymu, pricemz moznost ,.beze zmény* zvolilo 11 (78,57 %) respondentd. Oblast
soudrZznost tymu byla hodnocena taktéZ pomérné kladné, pficemz 8 (57,14 %) respondentli
nezaznamenalo zadné zmény, 4 (28,57 %) respondenti uvedli mirny pokles a 2 (14,29 %)

respondenti mirné zlepSeni.

Oblasti pracovni moralka podfizenych pracovniki, efektivita tymu a spolehlivost podfizenych
pracovnikil byly hodnoceny pomérné nepiizniveé. Negativni dopad virtualizace na efektivitu
tymu zaznamenala polovina vedoucich pracovnik, 6 (42,86 %) zvolilo moznost ,,beze zmény*
a pouze jeden respondent uvedl mirné zlepseni. S ohledem na vysledky Otazky ¢. 13 1ze uvést,

ze virtualizace negativné ovlivnila efektivitu tymu v organizaci.

Neménnost v oblasti spolehlivosti podfizenych pracovnikii byla zminéna 9x a negativni dopad
byl pozorovan v 5 (35,71 %) ptipadech. Navzdory tomu, Ze vedouci pracovnici ve vét§ing
ptipadech nezaznamenali potize s motivaci zaméstnanct, byla za nejvice postizenou oblast
oznacena pracovni moralka podtizenych. Z celkového poctu 14 vedoucich pracovniku uvedlo

moznost ,,mirny pokles* 8 (57,14 %) z nich. Souhrn hodnoceni je zobrazen na Obrazku 22.

67



12

11
10
9
8 8
8
B Znacny pokles
6 6 6
6 B Mirny pokles
5
Beze zmény
4 4 H Mirné zlepseni
B Znacéné zlepseni
2 2
2
1 1 1 |I I|
, HHCN 1
Efektivita tymu Spolehlivost Ddvéravtymu  SoudrZnosttymu Pracovni moralka
podfizenych podfizenych
pracovnik pracovnik

Obrazek 22 — Hodnoceni vymezenych faktorii vedoucimi pracovniky, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 18 — Zménila se dle Vas béhem narizené virtualizace schopnost

nadrizeného vést a koordinovat tym?

Osmnactd otazka zkoumala vliv virtualizace na schopnost vedoucich pracovnikll vést
a koordinovat tym. Otazka nebyla zobrazena vedoucim pracovnikiim, tudiz celkovy pocet
respondentt, ktefi uvedl svou odpovéd’ ¢inil 41. Nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych, konkrétné
30 (73,2 %), nezaznamenala zménu ve schopnostech vedoucich pracovnikd. Negativni dopad
virtualizace na schopnosti vedoucich pracovniki ¢astéji uvedly Zeny, konkrétné v 6 (75 %)

z celkovych 8 ptipadl. Kladny vliv virtualizace zaznamenali pouze 3 (7,3 %) zaméstnanci.

Z vysledki je zfejmé, ze vétSina zaméstnancli nezpozorovala negativni dopad virtualizace
na schopnosti svych nadfizenych pracovnika. Vysledky lze povazovat za pomérné piiznivé
a pfedpokladat, Ze navzdory vyS$i naro€nosti vétsina vedoucich pracovniku Usp&$né pienesla

procesy koordinace a fizeni tymu do virtualniho prostiedi.

Celkovy prehled odpovédi je zpracovan na Obrazku 23.
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Obrazek 23 — Hodnoceni schopnosti vedoucich pracovnikii, zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19 — Zaznamenal/a jste v obdobi narizené virtualizace zménu

v nasledujicich faktorech u svych kolegii?

Devatenacta otazka byla posledni hodnotici otazkou v dotaznikovém Setfeni a byla zamétena
na ohodnoceni spolupracovnikii v organizaci. Totozné, jako v pfedchozich piipadech
zaméstnanci hodnotili vliv nafizené virtualizace na predem vymezené faktory, kterymi byly
efektivita, spolehlivost, divéryhodnost a dislednost spolupracovnikii. Struktura otazky byla
konstruovana tak, aby kazdy z vymezenych faktori mohl byt ohodnocen samostatnég, jednou
z nésledujicich moznosti: ,,znacny pokles®, ,,mirny pokles®, ,beze zmény*, , mirné zlepseni*

a ,,znacné zlepSeni®.

Znacéné negativni dopad zaznamenali respondenti v oblasti efektivity svych kolegti, kde uvedlo
jistou miru poklesu 23 (41,82 %) znich. V kontextu véku nej¢astéji tuto moznost uvedla v€kova
kategorie 19-29 let, konkrétnéji v 11 (47,83 %) ptipadech. Druhou nejpocetné;si kategorii byla
vékova skupina 4049 let se 7 (30,43 %) respondenty. V kategorii ,,50 a vice* uvedla pokles
polovina zi¢astnénych zaméstnanct, konkrétné tfi. Nejméné pocetnou skupinou byla kategorie
30-39 let, v které negativni zmény zpozorovali pouze dva dotazovani. ZvySeni efektivity
u svych kolegli pozorovaly prevazné zeny, které tvotily 83,33 % ze vSech ptipadi. Pozitivni
efekt vnimali pouze respondenti z v€kovych skupin 30-39 a 4049 let, pficemz ob& skupiny

byly zastoupeny shodné tfemi respondenty.

V oblasti spolehlivosti spolupracovnikii zaznamenalo ur¢itou miru poklesu 18 (32,73 %)
dotazovanych. Cast&ji pocitovaly pokles spolehlivosti spolupracovnikti Zeny, které byly
zastoupeny 11 (61,11 %) odpovéd’'mi. Nejpocetnéji zastoupenou vékovou skupina byla opét

kategorie 19-29 let, do které spadalo 7 (38,89 %) dotazovanych. Vyraznou ¢ast tvofily
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i respondenti z vékové kategorie 40—49 let, kterou uvedlo 6 respondent. Dale respondenti
uvedli ve 31 (56,36 %) ptipadech moznost ,beze zmény*“ a kladny efekt virtualizace

na spolehlivost kolegii zpozorovalo opét 6 respondentt.

V dislednosti kolegli nezaznamenalo 33 (60 %) respondenti zménu a kladny efekt virtualizace
uvedlo 7 dotazovanych. Nicméné 6 z téchto respondentti, ktefi uvedli vyssi miru dislednosti,
pusobi v organizaci méné nez rok. Z ¢ehoz vyplyva, Ze krat§i doba plisobnosti mohla
ovlivnit vnimani respondenti a zpusobit nevypovidajici srovnani. Negativni efekt byl
zpozorovan v 15 (27,27 %) ptipadech. Nejvice respondentl, konkrétné 5, opét nélezelo
do vékové skupiny 19-29 let. Shodné byly zastoupeny vékové kategorie 30—39 a 4049 let,

které uvedlo osm zaméstnanct (4 v kazdé¢ kategorii).

Posledni zatfazend oblast byla zaméfena na divéryhodnost spolupracovniki a slouzila
k zmapovani zmény dlvéry v organizaci. MoZnost ,,beze zmény* uvedlo 37 (67,27 %)
respondentil a kladny efekt na divéryhodnost kolegli zpozorovali 3 zameéstnanci. Pokles
davéryhodnosti spolupracovniki uvedlo 15 (27,27 %) dotazovanych, pricemz 6 (40 %) z nich
nalezelo do v€kové skupiny 19-29 let. VE€kové skupiny 30-39 a 40-49 let byly opét shodné

zastoupeny 4 zaméstnanci a v kategorii ,,50 a vice* tuto moznost uvedl jeden dotazovany.

Z vysledkii je zfejmé, ze nejvice zasazenou oblasti byla efektivita spolupracovnikl, kde
zpozorovalo pokles vyznamnych 41,82 % respondentid. Negativni dopad virtualizace
na spolehlivost spolupracovniki uvedlo 32,73 % zaméstnancti. Shodné byly hodnoceny oblasti
divéryhodnosti a diislednosti, kde uvedlo pokles 27,27 % dotazovanych. Ve vSech sledovanych
oblastech shledavali nejvyssi pokles respondenti z v€kové kategorie 19-29 let. Druhou

vekovou skupinou v kontextu poctu negativnich odpovédi byla kategorie 4049 let.
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Celkovy prehled odpovédi je zpracovan na Obrazku 24.
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Obrazek 24 — Hodnoceni viivu narizeni virtualizace na individualni faktory spolupracovniku, zdroj:

viastni zpracovani

Ze srovnani vysledkli sebehodnotici otazky (otdzka €. 11) a otdzky zaméfené na ohodnoceni
spolupracovniktl (otdzka ¢. 19), které je zobrazeno na Obrazku 24, je patrny zna¢ny nesoulad.
Tento nesoulad je pravdépodobné zpiisoben niz§i mirou schopnosti sebekritiky a ¢aste¢nou

ucasti zaméstnancu v dotaznikovém Setfeni.

S ohledem na ndzor vedoucich pracovniki (otazka ¢. 17), vnimani efektivnosti zprostiedkované
komunikace (otazka €. 9), na prokdzany negativni dopad virtualizace na efektivitu tymu (Otazka
¢. 13, otazka €. 17) a schopnost spoluprace (otazka €. 5, otazka €. 10 — Cetnost odpovédi ,,horsi
mira spoluprace), byl u¢inén zavér, Ze virtualizace negativné ovlivnila efektivitu, spolehlivost
a dislednost jednotlivet ve vybrané organizaci. Za vysledek dotaznikového Setieni je v tomto

kontextu povazovana otazka ¢. 19.

Oblast pracovni moralky nebyla v této otazce hodnocena. Vzhledem k vysledkiim otazky ¢. 11
anazorl vedoucich pracovnik, kteti uvedli pokles pracovni moralky podiizenych zaméstnanct
v 57,14 %, byl uinén zéavér, ze v obdobi nafizené virtualizace doSlo k poklesu pracovni
moralky zaméstnanct. Za vysledek dotaznikového Setfeni je v tomto ohledu povaZovéana otazka

¢. 11
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Srovnani ¢etnosti negativnich odpovédi je zobrazeno na Obrazku 25.
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Obrazek 25 — Srovnani hodnoticich otazek, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 20 — Myslite si, Ze narizena virtualizace byla pro Vas prinosem?

V poradi dvacatd otdzka zkoumala vnimani respondentli v kontextu ptinosu virtualizace.
Nadpoloviéni vétSina dotazovanych, presnéji 31 (56,4 %), pocit'ovala urcity pfinos z nafizeni
virtualizace. Naproti tomu 24 (43,6 %) oznacila nafizenou virtualizaci za nepfinosnou.
Negativni moznost €astéji volili muzi, ktefi danou skute¢nost uvedli v 16 (66,67 %) ptipadech.
V kontextu veékovych skupin, zastupovali negativni postoj k ptfinosu virtualizace vSichni
ziCastnéni zaméstnanci ve vékové skupiné€ ,,50 a vice*. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byla
kategorie 19-29 let, v které negativni odpovéd uvedlo 50 % zOcastnénych zaméstnanct.
V kategorii 40—49 let nezaznamenalo pfinos virtualizace 33,33 % dotazovanych a nejméné
zastoupenou veékovou skupinou byla 30-39 let, v které neshledavalo ve virtualizaci pfinos
pouze 26,67 % dotazovanych. V kontextu délky plsobnosti v organizaci uvedlo negativni
odpovéd’ 76,92 % dotazovanych z kategorie ,,6 let a vice*. Z kategorie ,,1-5 let* oznacilo danou
skute¢nost 39,29 % respondentt a v kategorii ,,méné nez 1 rok* tuto moznost uvedlo 21,43 %

zucCastnénych zaméstnancu.

Ptehled odpovédi je zobrazen na Obrazku 26.
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Obrazek 26 — Nazor respondentii na prinos narizené virtualizace, zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 21 — Pokud ano, v ¢em shledavate nejvétsi prinos?

Tato otdzka zjistovala, v kterém z uvedenych faktorti shledavali respondenti nejvyssi pfinos
virtualizace. Otazku zodpovidali pouze respondenti, kteti v ptedchozi otdzce uvedli kladnou
odpovéd’, tudiz pocet odpovidajicich ¢inil 31. Vzhledem k tomu, Ze vSichni zGc¢astnéni
zaméstnanci v kategorii ,,50 a vice* uvedli v pfedchozi otazce negativni odpovéd’, odpovidali
na tuto otazku pouze respondenti ve véku 1949 let. S ohledem na vysledky ptedchozi otazky,
kde byla prok4dzana znacnd nesoumérnost ve vnimani pfinosu virtualizace muzskym a zenskym
pohlavim, jsou jednotlivé odpovédi posuzovany pouze dle véku respondentl, ptipadné dle
délky pisobnosti v organizaci. Polouzavieny charakter otdzky umoZioval respondentim

moznost vlastni odpovédi.

Nejvyssi piinos virtualizace byl shledan ve vyS$si mife flexibility, kterou uvedlo 12 (38,71 %)
respondentl, pfi¢emz vSechny posuzované vékové skupiny byly zastoupeny rovnomérne 4
dotazovanymi. Druhou nejcastéjsi odpovedi byla vyssi mira samostatnosti, kterou zvolilo 9
(29,03 %) respondentii. Zastoupeni vékovych skupin bylo opét rovnomérné, pticemz kazda
z nich byla prezentovana 3 zaméstnanci. Posledni moznost vymezené odpovédi byla vybrana 7
(22,58 %) respondenty, pfi€emZ prevazné¢ dominovala ve€kova kategorie 40—49 let, kterou

prezentovalo 5 zucastnénych zaméstnancu.

MozZnost piidat vlastni odpovéd’ vyuzili tfi respondenti, ktefi doslovné uvedli nésledujici:
,planovani casu®, ,, kontakt s rodinou®, ,,zména ve stylu rizeni, uceni se novym zpusobum

komunikace, zkouseni novych veci*.

Souhrn odpovédi je zpracovan na Obrazku 27.
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Obrazek 27 — Hodnoceni nejvyznamnéjsiho prinosu virtualizace ze strany zaméstnancii organizace,

zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 22 — Pokud byste si v budoucnu mél/a vybrat jednu z nasledujicich

moznosti, ktera by to byla?

Cilem posledni otazky dotaznikového Setfeni bylo zjisténi preferenci zaméstnanct v oblasti
virtualizace jejich prace. Nejméné preferovanou moznosti budouci spoluprace je plna
virtualizace, kterou zvolili pouze 3 (5,5 %) respondenti. Naproti tomu nejvice
preferovanym zptisobem spoluprace je ¢aste€nd virtualizace (homeoffice 1-3 x tydné), kterou

uvedlo 37 (67,3 %) dotazovanych.

Moznost stalé pritomnosti v kancelafi by preferovalo 15 (27,3 %) respondentd, pficemz vétSina
je zastoupena muzi, konkrétn&ji v 10 (66,67 %) piipadech. V kontextu vékovych skupin
dominovaly kategorie 19-29 a 4049 let shodné s 5 respondenty. V kategorii ,,50 a vice* by
preferovalo stalou pusobnost v kancelati 66,67 % zaclastnénych zaméstnancti. Nejméné
zastoupenou vékovou skupinou byla 30-39 let, v které danou moZnost zvolil pouze jeden
zOCastnény zaméstnanec. V kontextu délky plisobnosti v organizaci zvolilo danou moznost
61,54 % dotazovanych, ktefi v organizaci piisobi déle néz 6 let. V kategorii zaméstnanci
plisobici v organizaci 1-5 let danou moznost uvedlo pouze 17,86 %. Z kategorie zucastnénych
zaméstnanc, kteti uvedli délku pisobnosti krat§i neZ jeden rok, by moZnost stalé pritomnosti

v kancelafi preferovalo pouze 14,29 %.

Preference zaméstnancti v oblasti virtualizace jsou zobrazeny na Obrazku 28.
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Obrazek 28 — Vyjadreni respondentii k Zadoucimu stupni virtualizace, zdroj: viastni zpracovani

4.5 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni
Tato ¢ast prace je vénovana kratkému shrnuti vysledkti dotaznikového Setieni.

Dotaznikového Setfeni se zGcCastnilo 55 respondenttl, pfi¢emz zastoupeni jednotlivych pohlavi
bylo v podstaté rovnomérné. Nejpocetnéjsi vékovou skupinou byla kategorie 4049 let, v které
se nachazelo 32,7 % respondentii. Kategorii 19-29 let uvedlo 29,1 % a kategorii 30-39 let
27,3 % dotazovanych. Nejméné pocetnou skupinou byli respondenti z vékové kategorie ,,50
a vice®, kterou zvolilo pouze 10,9 % zacastnénych zaméstnanct. Z téchto respondentd pisobi
v organizaci méné nez 6 let 76,4 %, pficemz nejvice byla uvedena délka piisobnosti 1-5 let,
konkrétné¢ v 50,9 % ptipadd. Vysledek dotaznikové Setfeni potvrdil vysokou fluktuaci

zamestnancu, kterou uvedli respondenti pii rozhovorech.

Z vysledkii dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze navzdory CasteCné plsobnosti zaméstnancii

v sidle spolecnosti virtualizace ovlivnila zna¢nou ¢ast zkoumanych faktora.

Vnimani nafizeni virtualizace 1ze oznalit za neutrdlni. Spokojenost s nafizenou virtualizaci
uvedlo 50,9 % respondentt, 29,1 % zaujalo neutralni postoj a 20 % zicastnénych zaméstnancii
zaznamenalo nespokojenost s nafizenou virtualizaci. Pouze 56,4 % respondentii pocit'ovalo
urcity piinos plynouci z virtualizace, pfi¢emz nejcastéji zvolily moznosti vy$si miry flexibility
a samostatnosti pii feSeni zadanych tkoli. Za hlavni vyhodu nafizené virtualizace oznacili
respondenti v 78,18 % ptipadech uSetfeny Cas a finan¢ni prostiedky za dopravu do podniku.
Dal$imi ¢etné€ pocit'ovanymi vyhodami bylo pohodli domova a moznost volné;jsi pracovni doby,

kterou zvolilo 52,73 % dotazovanych. Hlavni nevyhody virtualizace byly shledany v hor§i mife
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spoluprace, kterd byla zaznamenana v 65,45 % ptipadech a nedostatku osobniho kontaktu

s kolegy, kterou zvolilo 61,82 % zucastnénych zaméstnanc.

Vysledek pruzkumu kvality poskytovaného vybaveni lze oznacit za velice uspokojivy, nebot’
pouze 3,6 % respondentll v tomto ohledu pocit'ovala nedostate¢nost. V oblasti poskytnuté
pripravy v komunikacnich programech uvedlo nedostate¢nost 30,9 % respondentii. Tento
vysledek je povazovan za nevyhovujici. V priitbéhu vyhodnocovani dotaznikového Setfeni bylo
prokazano, ze vSichni respondenti, ktefi uvedli nedostatecné skoleni v oblasti komunikacnich
technologii uvedli 1 nizsi efektivnost zprostfedkované komunikace v porovnani s osobni
alternativou. V otdzce pficin nizsi efektivnosti komunikace bylo prokazano, ze 69,23 %
respondenttl, ktefi zaznamenali technické problémy zaroven uvedli nedostatecnou pripravu

v oblasti komunikac¢nich technologii.

Porovnani efektivnosti zprostifedkované komunikace s komunikaci face-to-face lze oznacit
za velice nevyhovujici, nebot’ nizsi miru efektivity zprostfedkované komunikace zaznamenalo
70,9 % zaméstnanci. Z vysledku je ziejmé, ze virtualizace silné negativné ovlivnila schopnost
efektivni tymové a organizani komunikace. Za nejvyznamnéjsi problémy zprostfedkované
komunikace byl shledan chybéjici osobni kontakt, ktery uvedlo 74,36 % odpovidajicich

respondentli a hor$i mira spoluprace, kterou zaznamenalo 71,79 % z nich.

V oblasti vztahli se spolupracovniky uvedlo negativni dopad virtualizace pouze 14,5 %
respondentl a 72,7 % dotazovanych uvedlo moznost ,,beze zmény*. Vysledky jsou povazovany

za ptiznivé a lze uvést, Ze virtualizace negativné neovlivnila vztahy v tymu ¢i organizaci.

Dale v praci byly hodnoceny psychologické tymové faktory, kterymi byla soudrznost a ditvéra.
Mirny pokles divéry v tymu zaznamenal pouze jeden vedouci pracovnik (7,14 %). Tento
vysledek je povaZzovan za pfiznivy a lze uvést, Ze negativni vliv virtualizace na divéru v tymu
nebyl prokdzan. V oblasti soudrznosti tymu zaznamenalo pokles 28,57 % vedoucich
pracovnikl. Naproti tomu 14,29 % vedoucich pracovnikl uvedlo mirné zlepSeni a 57,14 %
nezaznamenalo v této oblasti zménu. Z vysledku je zifejmé, Ze natfizena virtualizace ovlivnila
soudrznost tymil v organizaci. V oblasti efektivity tymu zaznamenalo pokles 30,9 %
zucastnénych zaméstnancti a 50 % vedoucich pracovnikli. Vysledky dotaznikového Setfeni

prokdzaly negativni vliv natizené virtualizace na efektivitu tymu ve sledované spolecnosti.

Dalsi zkoumanou oblasti v dotaznikovém Setfeni byly procesy koordinace a fizeni tymu. Vyssi
naro¢nost téchto procesti v dob¢ virtualizace uvedlo 78,6 % vedoucich pracovniki. Navzdory

prokdzané vyssi narocnosti téchto procestt uvedlo pokles schopnosti vedoucich pracovnikl
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efektivné fidit a koordinovat tym pouze 19,5 % dotazovanych. Vysledky lze povazovat
za priznivé a uvést, ze vétSina vedoucich pracovnikii ve sledované organizaci UspéSné

prizpisobila procesy koordinace a fizeni tymt virtualizaci.

Déle v praci byly zkoumdany individuadlni faktory jednotliveid (efektivita, spolehlivost,
dislednost a pracovni moralka). VétSina téchto faktorti byla zkoumana v sebehodnotici otazce
(otdzka ¢. 11) a v otdzce zaméfené na ohodnoceni spolupracovniki (otdzka ¢. 19). V pribéhu
vyhodnocovani dotaznikového Setfeni bylo rozhodnuto, ze za vysledky dotaznikového Setfeni
v oblasti efektivity, spolehlivosti a daslednosti jednotlivei ve sledované spoleCnosti jsou

povazovany vysledky otazky ¢. 19.

Znaén€ negativni dopad virtualizace byl ve sledované spolecnosti zaznamenan v oblasti
efektivity jednotlivel, pficemz pokles uvedlo 41,82 % dotazovanych. V oblasti spolehlivosti
jednotlivetd uvedlo neménnost 56,36 % respondentl, pticemz 32,73 % zaznamenalo pokles
a 10,91 % zvyseni. Duslednost jednotliveti byla hodnocena v 60 % moznosti ,,beze zmény*,
pokles zaznamenalo 27,27 % dotazovanych a 12,73 % respondentd uvedlo vys$i miru
daslednosti. Navzdory tomu, Ze vétSina vedoucich pracovniki (85,7 %) nezaznamenala
v obdobi virtualizace problém v motivaci zaméstnancl, byl ve sledované organizaci
zaznamenan znacny pokles pracovni moralky. Pokles pracovni moralky uvedlo 32,73 %
dotazovanych a 57,14 9% zacastnénych vedoucich pracovnika. Z vysledka je patrné,
Ze virtualizace méla zna¢ny vliv na individudlni faktory jednotlivcl ve sledované organizace,

pfi¢emz prevazoval negativni efekt.

Poslednim zkoumanym faktorem dotaznikového Setfeni byla preference zaméstnancti v oblasti
virtualizace prace do budoucna. Nejméné preferovanym zpusobem spoluprace byla plna
virtualizace, kterou by zvolilo pouze 5,5 % respondentii. MoZnost stalé pfitomnosti v kancelafi
preferovalo 27,3 % dotazovanych a nejvice preferovanym zptsobem byla ¢astecna virtualizace.
Moznost prace zdomova 1-3 x tydn€ by vbudoucnu uvitalo 67,3 % zucastnénych
zamestnancu. Tento vysledek dotaznikového Setfeni potvrdil zajem zaméstnanct o vySsi stupent

virtualizace jejich prace, kterou uvedli v rozhovorech.
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4.6 Formulace navrhi a doporucdeni v oblasti virtualizace

Posledni ¢ast této prace je vénovana navrhtim, které by sledovanému podniku dopomohly zvysit
efektivitu tymové virtudlni spoluprace a komunikace. Za vstupni informace této ¢asti jsou

povazovany informace ziskané z vysledkl dotaznikového Setfeni a rozhovorl se zaméstnanci.

Prvni navrh je zaméfen na zménu systému organizace virtualizace. Tento navrh je doporucen
na zaklad¢ dotaznikového Setfeni v oblasti vnimani nafizené virtualizace, jehoz vysledky byly
rozporuplné a vysledkli rozhovori, v kterém zaméstnanci uvedli, Ze v obdobi nafizené

virtualizace zaznamenali zesileni direktivniho zpiisobu fizeni.

S ohledem na geograficky rozptyl ¢lenti tymu, chybéjici osobni kontakt a vyS$si zdvislost
na technologiich je nezddouci direktivni styl fizeni. V obdobi nafizené virtualizace je vhodnéjsi
volbou koordinace bez vytvafeni nétlaku, prostfednictvim budovéani divéry a kolektivniho
rozhodnuti za pritomnosti silného vedeni. Vzhledem k témto skutecnostem je navrhovano, aby
systém organizace virtualizace nebyl direktivné nafizen jednim zptisobem v celém zavodé, ale
byl ptizpiisoben pottebam jednotlivych tymi ¢i odd€leni. V rdmci jednotlivych tymi a oddé€lenti
je vhodngjsi volbou kolektivni rozhodnuti, namisto direktivniho ptikazu a vybéru jednotlivcil
pouze vedoucim pracovnikem. V pfipadé, ze v tymu bude zvolen systém, ktery rozdéli
zaméstnance na skupiny, je vhodné, aby vedouci pracovnik posoudil schopnost jednotlivcil
efektivné pracovat z domova a zarovenl zohlednil spokojenost zaméstnancii se stupném
virtualizace jejich prace. Vys$si mira kolektivniho rozhodovani a zohlednéni potieb jednotlivct
pozvedne spokojenost zaméstnancli s nafizenou virtualizaci a pozitivné ovlivni pracovni

moralku a ostatni individudlni faktory.

Druhy navrh je zaméfen na oblast zprostfedkované komunikace. Formulace tohoto navrhu
prob&hla na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni v oblasti efektivity zprostfedkované
komunikace. Vysledky jasné prokazaly, Ze vétSina zaméstnancti spolecnosti oznacila
zprostiedkovanou komunikaci za méné efektivni neZ komunikaci face-to-face. V dotaznikovém
Setfeni byla prokazana i niz§i mira poskytnutych informaci v oblasti komunika¢nich technologii
a vliv nedostatecné pripravy na efektivni vyuziti komunikac¢nich technologii. Dale byly vyuZity

informace z rozhovoru se zaméstnanci, které uvedli v ¢asti zaméfené na obdobi virtualizace.

Jak jiz bylo uvedeno v této praci, zdkladnimi ptedpoklady efektivni virtualni komunikace jsou
jasné vymezena pravidla a normy vzajemné komunikace, soulad vyuzivanych technologii,

odpovidajici technickd odbornost ¢lenti tymu a vhodné volba komunika¢niho nastroje.
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Efektivita zprostfedkované komunikace a virtudlni spoluprace je zéavislda na schopnosti
jednotlivych ¢lend efektivné vyuzivat technologie. V oblasti komunika¢nich technologii je
zadouci Skoleni zaméstnanci, jehoz obsahem jsou informace o vyuzivanych komunikac¢nich
nastrojich a jejich efektivni vyuziti. Ve sledované organizaci probihd pouze oficialni skoleni
informacnich technologii, které je zaméfeno prevazné na programové vybaveni potiebné
k ¢innosti ¢lena na daném oddé¢leni. Dale byla v organizaci uskutecnéna zména vyuzivané
komunikac¢ni platformy, ktera nebyla podpotena oficidlnim Skolenim zaméstnancii. Na zakladé
téchto skuteCnosti je navrhovano, aby Skoleni komunikacnich technologii bylo soucésti
oficialniho Skoleni, které v organizaci uskuteciiuje oddéleni IT. V piipad¢ vysokych nakladi
lze poskytnout skoleni pouze vedoucim pracovnikim, ktetfi by nasledné¢ ptedali informace
podfizenym v ramci tymové porady. S ohledem na teoreticky podklad této prace je rovnéz
navrhovano, aby Skoleni v oblasti komunikacnich technologii obsahovalo informace
o vyuzivanych komunikacnich néstrojich, vhodnost volby komunika¢niho néstroje s ohledem
na charakter sdélované informace a principy efektivni zprostfedkované komunikace. Déle je
vhodné, aby pfipadnd zména komunika¢niho nastroje byla vzdy doplnéna odpovidajicimi

informacemi, které poskytne odd¢leni IT nebo vedouci pracovnici.

Jak jiz bylo zminéno, volba komunika¢niho nastroje by vzdy méla probihat s ohledem
na charakter sdélované informace. Ve sledované organizaci je nejCastéji pouZivanym
komunika¢nim néstrojem e-mail, ktery je navzdory své asynchronni povaze vyuzivan ik feSeni
krizovych situaci a ptedani akutnich informaci. S ohledem na teoreticky podklad této prace je
navrhovano, aby v pfipad¢ sdéleni akutnich informaci ¢i feSeni krizovych situaci byl vyuzivan
synchronni nastroj komunikace. Synchronni nastroj komunikace zajisti okamzité spojeni,

zefektivni proces sdileni informaci a feSeni krizové situace.

Posledni soucasti navrhu zabyvajici se zefektivnénim zprosttedkované komunikace, je navrh
na tvorbu pravidel a norem vzajemné tymové komunikace. Formulace tohoto navrhu probé&hla
na zakladé vysoké Cetnosti respondenttl, ktefi uvedli nizsi efektivitu spoluprace a pokles sdileni

informaci v tymu v obdobi virtualizace.

Vymezena pravidla a normy vz4djemné komunikace je vhodné v uceleném souboru poskytnout
vSem cClenim tymu. Autorem souboru by mél byt vedouci pracovnik, ktery definuje jasna
pravidla a normy vzijemné komunikace a jasn€¢ vymezi vyuziti komunikacnich néstroji
s ohledem na charakter sdéleni. Souc€asti souboru mohou byt 1 zplsoby a ¢etnost synchronni

tymové komunikace. Timto vymezenim pravidel a norem vzdjemné komunikace bude dosazeno
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vyssi efektivity procesu sdileni informaci a zaroven bude snizena cetnost nedorozuméni

a pfipadnych konflikt v tymu.

Tieti ndvrh je zaméfen na oblast tymové efektivni spoluprace. Formulace tfetiho navrhu
probéhla na zaklad¢ vysledkli dotaznikového Setteni, v kterém byla prokazana nizsi efektivita
tymi ve vybrané organizaci, pokles individualnich faktorG jednotliveti, niz$i schopnost
spoluprace a znacné€ pocitovany chybéjici osobni kontakt. Dale jsou za vstupni hodnoty brany
informace poskytnuté zaméstnanci pii rozhovoru, v kterém zminuji siln¢ direktivni zpiisob

fizeni, nedostateCnou motivaci, zajem a zpétnou vazbu ze strany vedoucich pracovnikd.

Jak jiz bylo zminéno, direktivni zptsob fizeni tymu neni v obdobi virtualizace vhodny. Vedouci
pracovnici mohou zna¢né ovlivnit vykonnost celého tymu, kolektivni nasazeni, soudrznost
tymu a efektivitu virtualni spoluprace. V obdobi virtualizace je tieba, aby vedouci pracovnici
byli schopni asertivniho a autoritativniho chovani a zdroven projevili pochopeni a empatii viici
Clenim tymu. Kli¢ové oblasti, které mohou zna¢né€ ovlivnit schopnost tymu virtudlné
spolupracovat jsou viid¢i schopnosti, komunikace, chovani a postoje, technologické dovednosti
vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnik by s ohledem na zprostiedkovanou komunikaci
a geograficky rozptyl ¢lenli mél aktivné projevit z4jem o zaméstnance, Skolit je v oblasti
komunikac¢nich technologii, poskytovat a pfijimat upfimnou zpétnou vazbu a dostatecné ocenit

pfipadné pracovni vykony.

Ve sledované organizaci probihala tymova komunikace v obdobi virtualizace pouze za Gi¢elem
rozdéleni ukoll a poskytnuti informaci o ¢innosti oddéleni. Vedouci pracovnici neposkytovali
zaméstnancim dostateCnou zpétnou vazbu a neprojevili zdjem o diskuse zamétené
na spokojenost s virtualizaci, preferovanym systémem ¢i feSeni problému, které zaméstnanci
pocitovali. Dale zaméstnanci spole¢nosti uvedli, Ze znacné postradali osobni kontakt a osobni

rozhovor s vedoucim pracovnikem.

S ohledem na tyto skutecnosti je navrhovano, aby tymova synchronni komunikace nebyla
zaméfena pouze na rozdé€leni Cinnosti a tkold, ale byly zafazeny vySe zminéné problematiky.
Vys§i stupent synchronni komunikace ¢aste€né nahradi chybéjici osobni kontakt, zajisti udrzeni
vztahl s kolegy, ktefi pracuji z domova, pozitivné ovlivni individudlni faktory jednotlivch
a soudrznost tymu. Dale je navrhovano, aby vedouci pracovnici aktivné komunikovali se
zaméstnanci, ktefi dlouhodobé pracuji z domova. V tomto piipadé lze vyuzit napiiklad

komunikacni platformu MS Teams, v které probéhne individualni schiizka vedouciho
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pracovnika s podiizenym. Vedouci pracovnik by mél projevit zdjem o feSeni piipadnych

problémti ¢lena tymu a zdroven mu poskytnout zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon.

4.7 Shrnuti provedené analyzy

Zaverecna kapitola prace je zaméiena na struéné shrnuti a graficky vystup provedené analyzy.
Z vysledkt dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze virtualizace ovlivnila zna¢nou ¢ast zkoumanych
faktorti, pficemz ptevazoval negativni dopad. Zna¢né ovlivnéni zkoumanych faktord je
pravdépodobné nasledkem nizkého stupné virtualizace ¢innosti podniku, silné¢ preferovaného
osobniho kontaktu a nizké potfeby vyuziti zprostiedkované komunikace v dobé pted nafizenou
virtualizaci. Dale virtualizace zduraznila problémy sledovaného podniku, které se jiz
vyskytovaly v dobé pied nafizenou virtualizaci. V rozhovorech respondenti oznacili za
problematické oblasti vysokou miru fluktuace zaméstnanci, silné direktivni zplisob fizeni

aplikovany vedenim spole¢nosti i vedoucimi pracovniky a nizkou motivaci zaméstnancii.

V Tabulce 2 jsou zpracovany silné a slabé stranky podniku v kontextu virtualizace, které byly
identifikovany prostiednictvim provedené analyzy. Dale jsou zde uvedeny potenciondlni

hrozby a piilezitosti.
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Tabulka 2- Shrnuti provedené analyzy, zdroj: viastni zpracovani

Silné stranky Slabé stranky

Silné vazby mezi ¢leny tymu
Zachovani divéry v tymu
Kvalita poskytovaného vybaveni

Schopnost vedoucich pracovniki

prizpusobit procesy koordinace a

fizeni tyma virtudlnimu prostiedi

Vysoké informovanost zaméstnancu,

diky vyvoji asynchronni komunikace

Nevhodny zplisob fizeni tymu

Nevhodné vyuziti komunikacnich
nastrojil

Nizka mira efektivity
zprostfedkované  komunikace a

virtualni spoluprace

Nedostatecné poskytované Skoleni

v oblasti komunikacénich technologii

Nizky z4jem vedoucich pracovniki o

podiizené zaméstnance

Pokles individualnich faktoru

zameéstnanci

Hrozby Piilezitosti

Pokles tymovych psychologickych
faktort (dtvéra, soudrznost) a vztaht

7 v

v tymu ¢i organizaci

Vys8i mira konfliktd a nedorozumeéni

v komunikaci
Narust fluktuace zaméstnancu

Ztrata klicového zakaznika a

ohroZeni existence zavodu

Zavedeni Skoleni v oblasti
efektivniho vyuziti komunikac¢nich

technologii

Vhodné vyuzivani komunikaénich
nastrojii s ohledem na charakter

sdéleni
ZvySeni motivace zaméstnancll
Ptizplisobeni stylu fizeni virtualizaci

Zména organizace virtualizace
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ZAVER

Bakalaftska prace se zabyvala problematikou virtudlnich organizaci a virtudlnich tymu. Pocatky
virtualni spoluprace byly podniceny ekonomickymi a technologickymi zménami, stale se
zvysSujicimi pozadavky zakaznikli a silnym konkuren¢nim prostiednim. Pod vlivem téchto
faktori zapocCaly organizace navazovat novou formu virtualni spoluprace, ktera jim poskytla
fadu vyhod. Diky spolupraci mohou organizace zvysit svou konkurenceschopnost, udrzet svou
trzni pozici, vyuzit podnikatelské ptilezitosti, které by samostatné nebyly schopny dosahnout,

ziskat nové informace a mnoho dalsiho.

Ackoliv virtudlni spoluprace nabizi nespocet vyhod jsou s ni spojeny rizikové oblasti, kterym
je tfeba vénovat zvlastni pozornost. V oblasti technologii je tfeba klast vysoky duraz
na technologickou odbornost zaméstnancti, budovani divéry vyuzivaného softwaru a soulad
vyuzivanych technologii. Technologickd odbornost zaméstnancii je i jednim z kli€¢ovych
pfedpokladt efektivni zprostfedkované komunikace, kterd je zdkladnim kamenem virtualni
spoluprace. V oblasti zprostfedkované komunikace je tfeba klast diiraz i na vhodnost volby
komunika¢niho nastroje a vymezeni jasnych pravidel a norem vzajemné komunikace.
Geograficky rozptyl ¢lenti a chybéjici osobni kontakt podtrhavaji dilezitost psychologickych
faktori, jako je ditvéra, soudrznost a loajalita. Tyto faktory do znacné miry ovliviuji efektivitu
procesti sdileni znalosti a informaci, vztahy mezi jednotlivymi ¢leny tymu ¢i organizace
a efektivitu virtudlni spoluprace. Virtudlni spoluprace je také spojena s rozmanitosti. Jednotlivi
¢leni mohou pochazet z riznych kultur, disponovat rliznou jazykovou vybavenosti, uznavat
odlisené hodnoty, pracovni navyky a zptisob komunikace. Tyto odliSnosti mohou zpisobit fadu
konflikti, problémti a komunika¢nich nesrovnalosti, které negativné ovliviiuji vykonnost

virtudlnich organizaci a virtualnich tym?.

Hlavnim cilem bakaléafské prace bylo zmapovani problematiky virtudlnich organizaci
a virtudlnich tymi. Ddle si tato prace kladla za cil analyzovat vliv nafizené virtualizace, béhem

pandemie covid-19, na chod pracovnich tymi a jednotlivce ve vybrané organizaci.

Prace byla rozdélena do ¢tyt hlavnich kapitol, pficemZ prvi tfi byly vénovany zmapovani
jednotlivych problematik a ¢tvrta kapitola se zabyva zminénou analyzou. V oblasti virtuélnich
organizaci byla nejvyssi pozornost vénovana konceptu meziorganiza¢ni spoluprace. Z hlediska
tohoto konceptu byla zpracovéana pievazné typologie, charakteristika, Zivotni cyklus a klicové
faktory uspéchu virtudlni organizace. Tieti kapitola této prace byla zaméfena na zmapovani

problematiky virtudlnich tymt. V této kapitole byla pozornost vénovana pievazné
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charakteristice, typologii, odliSnostem tradicniho a virtudlniho tymu, vymezeni hybridnich

tymu a rizikovym faktorim uspéchu virtudlnich tymda.

Posledni kapitola prace je vénovana analyze vlivu nafizené virtualizace, béhem pandemie
covid-19, na chod pracovnich tymi a jednotlivce ve vybrané organizaci. Analyzy byla
provedena prostfednictvim rozhovori se zameéstnanci a dotaznikového Setfeni. Rozhovor
slouzil pfevazné k dokresleni vysledk dotaznikového Setfeni a byl zaméfen na zmapovani
stupn¢ virtualizace Cinnosti ve sledované spolecnosti pied pandemii covid-19, dokresleni
situace béhem nafizené virtualizace a identifikovani zmén, které zapftiCinila virtualizace.
Dotaznikové Setfeni analyzovalo zménu zkoumanych faktort,, jejichz selekce probéhla

na zéklad¢ teoretického podkladu prace.

Vysledky dotaznikového Setfeni prokazaly, Ze virtualizace ovlivnila zna¢nou ¢ast zkoumanych
faktorii, pfi¢emz pievazoval negativni dopad. Ve sledované organizaci byly zaznamenany
nejvyznamnéjsi problémy v oblasti efektivity zprostfedkované komunikace a virtualni
spoluprace, nizka pracovni moralka zaméstnancti spolecnosti v obdobi nafizené virtualizace,
ve zpiisobu fizeni tymd a nizkém z4jmu vedoucich pracovnikll o ¢leny tymu. Vyznamné
ovlivnéni zkoumanych faktori bylo pravdépodobné dasledkem nizké virtualizace Cinnosti
podniku, silné preferované osobniho kontaktu a nizkého vyuzivani zprostiedkované
komunikace pfed nafizenou virtualizaci. Dale nafizena virtualizace zdlraznila problematické

oblasti, které se v podniku vyskytovaly jiz v dob¢ pied pandemii covid-19.
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Priloha A — Dotaznik

Vliv narizené virtualizace (homeoffice)
,beéhem pandemie COVID - 19, na chod
pracovnich tymU a jednotlivce v
organizaci

Dobry den,
jmenuiji se Veronika $tépdnové a jsem studentkou vysoké $koly Univerzita Pardubice.

Timto zpGsobem Vés prosim o vyplnéni dotazniku, ktery je uréen k vyhodnoceni vlivu
nafizené virtualizace (homeoffice) v pribéhu pandemie covid- 19 na chod pracovnich tym( a
jednotlivce v organizaci. Ziskané data budou anonymni a vyuZzita pouze pro Ucely bakalarské

prace. Vyplnéni samotného dotazniku nezabere vice nez 3-5 minut.

Velmi Vam dékuiji za Vas ¢as a ochotu ztéastnit se prizkumu @).

Jaké je Vase pohlavi? *

O Zena
O Muz

Kolik Vam je let? *

O 1929
O 3039
O 4049
(O s0avice

Jak dlouho pracujete v daném podniku? *

O Méné nez 1 rok

O 15let

O 6 letavice

Jak jste vnimal/a nafizenou virtualizaci (praci z domova) béhem pandemie COVID
=197~

O Byl/a jsem spokojeny/a

O Byl/a jsem spiSe spokojeny/a

O Bylo mi to jedno

O Byl/a jsem spiSe nespokojeny/a

O Byl/a jsem nespokojeny/a

90



V cem jste shledavalfa hlavni vyhody prace z domova? *

Zde muzete vybrat jednu nebo vice z nabizenych moznosti. Pokud Vés napadne néco jiného nez je zde
uvedeno, pFipiste tuto moZnost do poligéka "jiné".

O

Ooogoog

SniZzena mira kontroly ze strany nadfizeného pracovnika

Pohodli domova

MoZnost vétsi samostatnosti pfi fFeeni zadanych ukoll

Usetfeny ¢as a finanéni prostredky za kazdodenni dopravu do podniku
Moznost volnéjsi pracovni doby

Z4adné vyhody jsem nepocitoval/a

Jiné:

V ¢em jste shledaval/a hlavni nevyhody prace z domova? *

Zde muzZete vybrat jednu nebo vice z nabizenych mozZnosti. Pokud Vés napadne néco jiného nez je zde
uvedeno, pfipiste tuto moznost do politka "jiné".

O

000 00

Nedostatek osobniho kontaktu s kolegy
Pokles sdileni informaci v tymu
Neschopnost fadné se soustiedit vdomacich podminkach

Horsi mira spoluprace (nemoznost se okamzité poradit s kolegy, delsi mira odezvy na
polozeny dotaz atd.)

Vy&&i mira zavislosti na technologiich
Zadné nevyhody jsem nepocitoval/a

Jiné:

Poskytl Vam podnik dostatecnée vybaveni pro virtualizaci Vasi prace? *

O
O

Ano

Ne

Poskytl Vam podnik dostate¢nou prupravu v programech (napr.: MS Teams),
ktere jste vyuzivali ke komunikaci béhem narizené virtualizace? *

O Ano

O

Ne
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Prisla Vam komunikace prostrednictvim modernich technologii stejné efektivni
jako ta osobni? *

O Ano
O Ne

Pokud ne, v ¢em dle Vas spocival nejvetsi problem? *

Zde muzete vybrat jednu nebo vice z nabizenych moznosti. Pokud Vas napadne néco jiného nez je zde
uvedeno, pfipiste tuto moznost do politka "jing".

|:| V chybéjicim osobnim kontaktu
|:| V neodborném zachdazeni s technologiemi a programy ze strany kolegu

I:I V technickych problémech (napf.: nefunkéni mikrofon, padani programu, nefunkéni
poskytnuté zafizeni atd.)

|:| Horsi mira spoluprace (napf.: nemoznost se dovolat nékterym kolegiim)
|:| Jiné:

Pokud byste mél/a srovnat nasledujici faktory (SVOJI efektivitu, spolehlivost,
pracovni moralku a duslednost) v obdobi narizené virtualizace s tradi¢ni situaci,
jak byste je ohodnotil/a? *

Znaény L. . Mirné Znacné
Mirny pokles Beze zmény _ N
pokles zlepSeni zlepSeni

Efektivita O O O O O

Spolehlivost

Pracovni
moralka

O O O

O O O O
O O O O
Diislednost O O O O

Méla narizena virtualizace vliv na vztahy s Vasimi kolegy? *

O Ano, vztahy se zmeénily k lep&imu
O Ano, vztahy v dlsledku virtualizace ochladly

ONe
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Myslite si, ze méla narizena virtualizace vliv na efektivitu Vaseho pracovniho tymu
i skupiny? *

O Ano, tym se stal efektivnéjsi

(O Ano, tym se stal méné efektivni

O Ne, efektivita tymu zlistala neménna

Jste vedoucim pracovnikem? *

O Ano
O Ne

Méla dle Vas virtualizace vliv na fizeni a koordinaci tymu? *

O Ano, fizeni a koordinace tymu byla snadnéjsi

O Ano, koordinace a fizeni tymu byla v obdobi virtualizace naro¢néjsi

ONe

Zaznamenal/a jste b&éhem narizene virtualizace problém s motivaci
zaméstnancu? *

O Ano
(O Ne

Pokud byste mél/a srovnat nasleduijici faktory v obdobi narizené virtualizace s
tradicni situaci, jak byste je ohodnotil/a? *

Znacny . . Mirné Znatné
Mirny pokles Beze zmény ., .,
pokles zlepgeni zlepseni

Efektivita tymu O O O O O

Spolehlivost
podfizenych
pracovnikd

O @)
Davéra v tymu O O
O @

Soudrznost
tymu

O O O
O O O
O O O
Pracovni
moralka

podfizenych
pracovnikd

O
O
O
O
O
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Zmeénila se dle Vas béhem narizené virtualizace schopnost nadfizeného vést a
koordinovat tym? *

(O Ano, klepsimu
O Ano, k horsimu
(O Ne, zadnou zménu jsem nezaznamenal/a

Zaznamenal/a jste v obdobi narizené virtualizace zménu v nasledujicich faktorech
u svych kolegli? *

Znacny . . Mirné Znacné
Mirny pokles Beze zmény . .
pokles zlepgeni zlep&eni

Efektivita O O O O O
Spolehlivost O O O O O
Dislednost O O O O O
Divéryhodnost O O O O O

Myslite si, Ze narizena virtualizace byla pro Vas pfinosem? *

O Ano

O Ne

Pokud ano, v cem shledavate nejvétsi prinos? *

O Vy3$si mira samostatnosti

O Schopnost poradit si a spoléhat se vice sdm na sebe
(O vetsiflexibilita

O Jiné:

Pokud byste si v budoucnu mél/a vybrat jednu z nasledujicich moznosti, ktera by
to byla? *

(O stély homeoffice
(O Homeoffice 1-3 x tydné

O Stala pfitomnost v kancelafi
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