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Tato zpráva je  druhou ze sér ie  komplexních studi í  v

osmi evropských zemích (Švédsko,  I r sko,  I tá l ie ,  Česká

republ ika ,  Rakousko,  Řecko,  Polsko a Španělsko) ,  které

se zaměřuj í  na vývoj  v oblast i  práce na dálku.  Na rozdí l

od první  zprávy ,  která se zabývala vyhořením žen

pracuj íc ích na dálku,  se tato fáze zaměřuje na

perspekt ivu manažerů ,  vedoucích pracovníků a koučů.

Naš ím c í lem je  porozumět je j ich problémům a vnímání

vyhoření  ve vzdáleném prostředí ,  a  pomoci  tak př i

vývoj i  úč inných st rateg i í  pro řešení  těchto problémů.



Pr imárním c í lem této studie je  ponoř i t  se do různorodých výzev a pohledů

manažerů ,  l ídrů a koučů v kontextu práce na dálku,  se zv láštn ím zaměřením

na problemat iku syndromu vyhoření .  V návaznost i  na náš počáteční  výzkum

týkaj íc í  se  syndromu vyhoření  u žen pracuj íc ích na dálku s i  tato fáze k lade

za c í l  rozš í ř i t  porozumění  tomu,  jak práce na dálku ovl ivňuje ty ,  kteř í  j sou v

manažerských ro l ích .  Mezi  h lavní  c í le  patř í :

Porozumění  jed inečným výzvám, kterým če l í  manažeř i  ve vzdáleném

pracovním prostředí .

Z ískání  vhledů do vnímání  a zkušenost í  manažerů z syndromu

vyhoření .

Ident i f ikace úč inných st rateg i í  a  postupů,  které manažeř i  používa j í

ke zmírnění  vyhoření  a podpoře pohody ve vzdálených týmech.

Př i sp ívat k vývoj i  komplexních nástro jů a pokynů na podporu zdravé

kultury práce na dálku.

Účel a cíle
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Více než 90 průzkumů dist r ibuovaných onl ine zachyt i lo

kvant itat ivn í  údaje o různých aspektech práce na dálku,

včetně pracovních návyků,  zkušenost í  s  vyhořením a

manažerských st rateg i í .

Tato zasedání  pořádaná v každé zúčastněné zemi umožni la

skupinové d iskuse a výměnu zkušenost í ,  obohacuj íc í  data

o různé pohledy a postřehy za ložené na spoluprác i .

Rozhovory ,  které by ly vedeny s  v íce než 81  manažery ,

vedoucími  pracovníky a kouči ,  nabíd ly h loubkový

kval i tat ivn í  vhled do osobních zkušenost í ,  problémů a

mechanismů zv ládání  práce na dálku.
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PRŮZKUMY

ROZHOVORY

FOKUSNÍ

SKUPINY

V této studi i  by l  použit  smíšený př í stup ke shromažďování  kval i tat ivn ích i

kvant itat ivn ích údajů ,  který poskyt l  důkladnou analýzu vzdáleného

pracovního prostředí  z  pohledu manažerů .  Metodika zahrnovala :

Metodologie
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Studie zahrnovala š i rokou škálu odborníků,  předevš ím v manažerských ro l ích ,  v

osmi evropských zemích.  Demograf ické rozdělení  účastn íků je  nás leduj íc í :

Demografie
účastníků

Profes ionální  role
Větš inu účastn íků (62 %) tvoř i l i  manažeř i ,  doplnění  o

vedoucí  týmů,  personal i sty ,  kouče a škol i te le .

Zkušenost i  s  vyhořením
Značná část  účastn íků měla osobní  zkušenost i  s  vyhořením,  a to jak osobní ,

tak v rámci  svých týmů.  Konkrétně 63 % manažerů uvedlo ,  že se s

vyhořením setkalo osobně,  zat ímco 74 % je j  pozorovalo u č lenů svého týmu,

což poukazuje na rozš í řenost a dopad vyhoření  v manažerských ro l ích .

Rozdělení  podle pohlaví
Vzhledem k genderové d iverz i tě ve vedení  by lo 64

% účastn íků tvořeno ženami a 36 % muži ,  což

nabíze lo různé perspekt ivy např íč  genderovými

l in iemi .

62 %

64%
36%



Po

hled
 manažera 

Pro komplexní  a vyvážené pochopení  každé s i tuace je  zásadní  mít  k

dispoz ic i  dvě st rany př íběhu.  V této část i  naš í  studie ,  j sme

shromáždi l i  poznatky od manažerů s  různým profesn ím zázemím a

různými manažerskými a vedoucími  funkcemi .  Větš inu účastn íků této

studie tvoř i l i  manažeř i  (62 %).  Vš ichni  ostatní  zastával i  podobné

vedoucí  a ř íd íc í  funkce ,  jako j sou vedoucí  týmů,  personal i sté ,  t renéř i

a  škol i te lé .  Z toho 64 % tvoř i ly  ženy a 36 % muži .

Pro zahájení  řešení  rozš í řeného problému vyhoření  na pracovišt i  a  pro

řešení  převažuj íc ího problému vyhoření  na pracovišt i  je  pozoruhodné,

že značná část  manažerů v osmi zemích má s  problemat ikou vyhoření

osobní  zkušenost .  S  vyhořením se osobně setkalo 63 % manažerů .

Navíc 74 % manažerů má zkušenost s  vyhořením u svých

zaměstnanců.  Tyto údaje zdůrazňuj í  na léhavost a nezbytnost řešení

problému vyhoření  vzhledem k jeho rozsáhlému dopadu na manažery i

je j ich týmy.
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Naše studie zkoumá mnohostranné výzvy ,  kterým če l í  manažeř i  a  l ídř i  ve

vzdálených pracovních prostředích.  Na základě poznatků z různých

evropských zemí j sme kategor izoval i  15  ident i f ikovaných výzev do pět i

k l íčových dimenzí :  soc iá ln í ,  osobní ,  kulturn í ,  p lánovací  a prakt ický .  Tato

zpráva poskytuje h loubkovou analýzu každé d imenze ,  obohacenou o

manažerské perspekt ivy a prakt ické zkušenost i  v  různých kulturn ích a

organizačních kontextech.

8

Rozhovory ,  které vedlo v íce než 81  manažerů ,  l ídrů

a koučů,  nabíd ly h loubkový kval i tat ivn í  pohled na

osobní  zkušenost i ,  výzvy a mechanismy zv ládání  v

prostředí  vzdálené práce .

Mezi  výzvy patř í  pot íže s  vytvářením osobních vazeb,

integrac í  do f i remní  kultury a pocitem, že je  součást í  týmu.

Manažeř i  zdůrazni l i  důlež i tost  st rukturovaných soc iá ln ích

interakc í  a proakt ivních komunikačních st rateg i í  pro zmírnění

pocitů izo lace a pos í len í  týmové soudržnost i .

SOCIÁLNÍ

ROZMĚR

OSOBNÍ

ROZMĚR

Analýza
prostřednictvím
pěti dimenzí
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KULTURNÍ

ROZMĚR

ROZMĚR

PLÁNOVÁNÍ

PRAKTICKÝ

ROZMĚR

Kulturn í  a indiv iduáln í  rozdí ly  ov l ivňuj í  dynamiku práce

na dálku s  důrazem na důvěru a vzá jemné porozumění .

Manažeř i  zdůrazni l i  důlež i tost  kulturn í  c i t l ivost i  a

indiv idual izovaných př í stupů k podpoře podpůrného

vzdáleného pracovního prostředí .

Patř í  sem nedostatek kompetencí ,  možnost í  školení ,

dodržování  předpisů a technické inf rastruktury .

Manažeř i  zdůrazni l i  potřebu neustá lého rozvoje

dovednost í ,  robustní  IT podpory a dodržování  právních

a bezpečnostních norem př i  prác i  na dálku.

Ve vzdálených prostředích přev ládaj í  rozptý len í ,

nedostatek kontro ly a problémy s  rovnováhou mezi

pracovním a soukromým ž ivotem. Efekt ivn í  p lánování  a

strateg ie ř ízení  času spolu s  f lex ib i ln í  pracovní  pol i t ikou

byly ident i f ikovány jako k l íčové pro řešení  těchto

problémů.



Takto jsme rozdělili
výzvy do různých

dimenzí: 

SOCIÁLNÍ

ROZMĚR

OSOBNÍ

ROZMĚR

KULTURNÍ

ROZMĚR
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ROZMĚR

PLÁNOVÁNÍ

PRAKTICKÝ

ROZMĚR

Obtíže př i  podpoře soudržnost i  týmu.

Špatná komunikace a nedostatečná zpětná vazba.  

Nedostatek kompetencí .  

Pot íže s  navazováním osobních kontaktů.  

Psychické a emoční  vypět í .

Nízká mot ivace zaměstnanců.

Rozdí ly  v kulturn ím a indiv iduáln ím prostředí .  

Rovnováha mezi  pracovním a soukromým ž ivotem

Vytváření  a as imi lace organizační  kultury .

Problémy s  důvěrou,  buď nedostatečnou nebo zneužitou.

Rozpty lování .

Omezená manažerská kontro la .

Neschopnost poskytnout adekvátní  školení .

Soulad a předpisy .  

Nedostatek technické inf rastruktury .



Pro z ískání komplexních znalost í  o těchto 

jsme je analyzoval i  prostřednictvím 

čtyř analyt ických hledisek:

Vnímání a c ítění  

Tato perspekt iva přesahuje pouhá fakta ,  aby pochopi la  subjekt ivn í

zkušenost i  a  emoce manažerů zabývaj íc ích se prac í  na dálku.  Zahrnuje je j ich

pohled na syndrom vyhoření ,  ident i f ikac i  problémů a navrhování  úč inných

strateg i í  ř ízení .

01

02Struktura a procesy 

Tento aspekt zkoumá rozhoduj íc í  v l iv  organizačních rámců a metodik na

ř ízení  zaměstnanců na dálku.  Zdůrazňuje nutnost st rukturovaných metod

pro prác i ,  čas  a každodenní  rut inu ve vzdáleném prostředí .  E fekt ivn í

st ruktury a procesy j sou k l íčové ,  protože umožňuj í  manažerům efekt ivně j i

vést  týmy,  ze jména ve vzdáleném prostředí ,  kde absence těchto prvků může

př inášet da lš í  problémy.

11



04Kultura a normy

Tato opt ika se zaměřuje na v l iv  kulturn ích norem, kolekt ivn ích ,  př i jatých

systémů přesvědčení  a prakt ik ,  které def inuj í  kulturn í  skupinu.  Analyzoval i

j sme,  jak tyto normy formuj í  každodenní  interakce a ov l ivňuj í  zdrav í  a

pohodu vzdálených týmů.  Na každý úkol  je  nahl íženo touto opt ikou,

abychom pochopi l i  k l íčovou ro l i ,  kterou kulturn í  normy hra j í  př i  utváření

týmové dynamiky a ce lkového zdrav í  skupiny .

Vnímání a c ítění  

Vedení a sebevedení

Naše šetření  se zabývá nuancemi vedení  a sebeř ízení  ve scénář ích práce na

dálku.  Zkoumáme,  jaký dopad má nepř í tomnost osobního vedení  a jak se

mohou manažeř i  inovat ivně př izpůsobit ,  aby mohl i  poskytovat efekt ivn í

vedení  na dálku.  Studie odhalu je  rostoucí  potřebu a vyv í je j íc í  se  povahu

vedení  v rámci  vzdálených nebo hybr idních pracovních prostředí .  Zdůrazňuje

zvýšené nároky na vedoucí  pracovníky ,  aby s i  osvoj i l i  lepš í  komunikační

dovednost i  a  schopnost č í st  ostatní  př i  absenci  fyz ické interakce .

03
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KLÍČOVÁ ZJIŠTĚNÍ V KOSTCE
●  Významných 24 % manažerů prav ide lně pracuje přesčas ,  což

naznačuje možnou normal izac i  prodloužené pracovní  doby.

●  Zat ímco 57 % pracovišť  má pol i t iku duševního zdrav í ,  as i  30

% j i  nemá,  což s ignal izu je  mezeru ve st rukturách podpory

zaměstnanců.

●  Větš ina (64 %) souhlas í  s  pr ior i tou pohody zaměstnanců ●

85 % manažerů uvádí ,  že s i  je  vědomo svého v l ivu na pohodu

zaměstnanců.  

●  92 % by jednalo ,  kdyby ve svém týmu zaznamenalo syndrom

vyhoření ,  a le  60 % postrádá nebo s i  není  j i s tých st rateg iemi ,  jak

mu předej í t .

●  39 % manažerů uvádí  absenci  zásad týkaj íc ích se d iverz i ty ,

rovnost i  a  zač leňování ,  což naznačuje prostor  pro z lepšení .

●  75 % považuje kontaktování  zaměstnanců mimo pracovní

dobu za nevhodné,  a le  25 % to nepovažuje za zásadní  hranic i .

●  42 % má opatření  k mot ivac i  zaměstnanců,  zat ímco 38 %

nevěř í ,  že mot ivace je  výhradně odpovědnost í  zaměstnance .

●  40 % s i  mys l í ,  že práce na dálku je  pro zaměstnance snadná,

což naznačuje různé vnímání  je j ích problémů.

●  83 % dokáže rozpoznat st res  u zaměstnanců,  a le  pouze 45 %

efekt ivně modelu je  sebeuvědomění  a péč i  o sebe .

●  J sou h lášeny vysoké úrovně důvěry (84 %) ve výkonech

zaměstnanců,  př ičemž 93 % manažerů provádí  prav ide lné

kontro ly .

●  40 % nesouhlas í  s  pr inc ipem započítávání  jakýchkol i  hodin ,

dokud je  práce dokončena.
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Analýza právních předpisů týkaj íc ích se práce na dálku v Polsku,  České

republ ice ,  Švédsku,  Rakousku,  I r sku,  Španělsku,  Řecku a I tá l i i  nabíz í

s rovnávac í  pohled na př í stup jednot l ivých evropských zemí k prác i  na dálku.

Polsko

Od 7.  dubna 2023 umožňuje polská leg is lat iva úplnou nebo částečnou prác i

na dálku,  a to na základě dohody mezi  zaměstnancem a zaměstnavate lem.

Nová ustanovení  zákoníku práce zaváděj í  „př í lež i tostnou prác i  na dálku“ ,

která umožňuje až 24 dní  v roce ,  a  to v papí rové nebo e lektronické podobě.

Tato možnost je  navržena tak,  aby nabíze la f lex ib i l i tu pro s i tuace ,  jako j sou

potřeby rodinné péče .

Česká republ ika

V České republ ice je  k laden důraz na s laďování  pracovního a rodinného

života s  t rendem zvyšování  př í lež i tost í  k prác i  na částečný úvazek.  Cí lem

tohoto posunu je  předcházet syndromu vyhoření  a podporovat genderovou

rovnost v pracovní  s í le ,  kde ženy tvoř í  př ib l ižně 50 % trhu práce .

Regionální rozdíly
(právní zásady)
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Švédsko
Švédské zákony,  např ík lad zákon o rodičovské dovolené ,  k ladou důraz na

rovnost žen a mužů a rovnováhu mezi  pracovním a soukromým ž ivotem.

Ačkol i  j sou tato opatření  progres ivn í ,  mohou mít  neúmys lně v l iv  na kar iérn í

postup žen a je j ich výdělečný potenciá l  v  důs ledku delš í  rodičovské

dovolené .  Rovněž se poukazuje na problémy spojené s  návratem do

zaměstnání  a zv ládáním práce na dálku.

Rakousko
V Rakousku tvoř í  téměř polov inu pracovní  s í ly  ženy (47 %),  což je

podporováno veře jnými a soukromými in ic iat ivami .  Rakouský akční  p lán pro

zdrav í  žen z roku 2017 ,  který je  součást í  každoročního rakouského dia logu o

zdrav í  žen ,  se zaměřuje na duševní  zdrav í ,  rovné př í lež i tost i  a  pos i lování

sebevědomí žen.

I rsko
'Work-L i fe  Balance Bi l l '  v  I r sku,  který čeká na dokončení ,  umožní

zaměstnancům požádat o prác i  na dálku.  Zaměstnavate lé  mus í  poskytnout

př iměřené důvody pro jakékol i  odmítnut í .  Komise pro vztahy na pracovišt i

(WRC) zveře jn í  Kodex postupů,  který bude ř íd i t  ř ízení  těchto požadavků.

Španělsko
Španělské předpisy pro prác i  na dálku,  podrobně popsané ve španělském

statutu pracovníků a zákonu 10/2021 ,  vyžaduj í  formáln í  dohodu mezi

zaměstnancem a zaměstnavate lem. Zákon ukládá zaměstnavate l i

odpovědnost za náklady a vybavení  souvise j íc í  s  prac í ,  př ičemž zdůrazňuje

dobrovolnou a vratnou povahu dohod o prác i  na dálku.
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Řecko

Řecké zákony stanoví ,  že zaměstnavate lé  hradí  náklady spojené s  prac í  na

dálku,  včetně vybavení  a údržby.  Musí  být za j i š těna technická podpora ,

př ičemž za urč i tých okolnost í  se  povinnost i  vztahuj í  i  na zař ízení  ve

v lastn ictv í  zaměstnanců.

I tá l ie

I ta l ská leg is lat iva ( leg is lat ivn í  vyhláška č .  81/2017)  nast iňuje rámec pro

prác i  na dálku,  k lade důraz na vzá jemnou dohodu a spec i f ickou ochranu

rodičů a osob se zdravotními  problémy.  Zákon roz l i šu je  mezi  „chytrou prac í“

a „prác í  na dálku“ ,  př ičemž každý má jed inečné předpisy .

Mnoho zemí př i ja lo leg is lat ivu k řešení  nových log ist ických a st rukturá ln ích

právních problémů,  které se objev i ly  v důs ledku nových pracovních modelů .

Leg is lat iva se však v jednot l ivých zemích l i š í  a  neex istu je  žádný univerzá ln í

př í stup.  Leg is lat iva v každé zemi odráž í  jed inečné potřeby a okolnost i  dané

země.  

Některé země se např ík lad zaměř i ly  na za j i š tění  toho,  aby zaměstnanci  měl i

právo odpoj i t  se od práce mimo běžnou pracovní  dobu,  zat ímco j iné se

zaměř i ly  na za j i š tění  př í stupu zaměstnanců k potřebnému vybavení  a

nástro jům. Rozdí ly  v leg is lat ivě mohou mít  dopad na způsob implementace a

ř ízení  práce na dálku v různých zemích.  Je  důlež i té ,  aby zaměstnavate lé  a

zaměstnanci  znal i  leg is lat ivu ve své zemi a za j i s t i l i ,  že j i  budou dodržovat .
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OBTÍŽE PŘI POSILOVÁNÍ TÝMOVÉ SOUDRŽNOSTI

Spolupráce a budování týmu může být velmi obtížné:  může být

obtížné vytvoř it  pocit sounáležitost i  a kamarádství mezi

vzdálenými č leny týmu. Je také tak náročné rozví jet důvěru,

spolupráci  a s i lný tým, když nedochází k osobním setkáním.

                                                          ~ Manažer ,  Rakousko 

Vytvoření  k l idné a uvolněné atmosféry na pracovišt i  je  zásadní

pro prevenci  syndromu vyhoření  a pro podporu hor izontálního

dia logu.  Navíc oceňování  práce jednot l ivce a týmu a vždy

laskavost pomáhá udržovat urč itou rovnováhu.

                                                           ~ Manažer ,  I tá l ie

Je  důlež ité podporovat smys l  pro komunitu a spojení  mezi

vzdálenými pracovníky pomocí  pravide lných v i rtuálních

společenských akcí ,  přestávek na kávu a teambui ld ingových

akt iv it .

                                                            ~ Manažer ,  Švédsko

SOCIÁLNÍ
ROZMĚR
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Výzva podpory týmové soudržnost i  ve vzdáleném prostředí  přesahuje pouhé

propojení  l id í  d ig i tá ln ími  prostředky.  Zahrnuje vytváření  sd í lené týmové

ident ity ,  podporuje pocit  sounálež i tost i  a  za j i š ťu je ,  aby se každý č len týmu

cít i l  ceněný a integrovaný.  Ve vzdálených týmech představuje absence

př í lež i tostných osobních interakc í ,  které organicky př i sp íva j í  k týmovému

propojení ,  jed inečnou překážku.  Manažeř i  proto mus í  být proakt ivní  a

úmys ln í  ve svém ús i l í  překlenout tuto propast .

Tento problém je  umocněn různorodou povahou vzdálených týmů.  Rozdí ly  v

kulturn ím prostředí ,  komunikačních sty lech a pracovních preferenc ích

mohou vést  k nedorozuměním nebo pocitům izo lace mezi  č leny týmu.

Úkolem manažerů je  ne jen rozpoznat tyto rozdí ly ,  a le  také je  využ ít  ke

z lepšení  týmové dynamiky a spolupráce .

V dynamickém světě práce na dálku je  jednou z

ne jvýznamnějš ích výzev ,  kterým manažeř i  če l í ,

podpora týmové soudržnost i .  Jak j sou týmy

stá le  v íce rozptý lené ,  fyz icky oddělené

geograf ickými vzdálenostmi a často funguj íc í  v

různých časových pásmech,  t radiční  metody

budování  a udržování  jednotného týmového

ducha j iž  ne jsou tak efekt ivn í .  Tato nová éra

práce vyžaduje inovat ivn í  př í stupy ke kult ivac i

smys lu pro pospol i tost  a kolekt ivn í  úče l  mezi

č leny týmu,  kteř í  se  možná n ikdy nesetkaj í

tvář í  v  tvář .
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Vnímání a c ítění

Tato opt ika zdůrazňuje emocionáln í  a  psychologické aspekty této výzvy .  Ve

vzdáleném prostředí  se č lenové týmu a manažeř i  mohou c ít i t  odloučeni  kvůl i

nedostatku fyz ické př í tomnost i  a  neformáln ích interakc í .  To může vést  k

pocitům izo lace nebo nesouznění  s  týmem. Manažer  může např ík lad vnímat

pokles  morá lky týmu a může pro ně j  být náročné posoudit  a řeš i t

emocionáln í  potřeby č lenů týmu,  kteř í  se  c í t í  odloučeni .

Struktura a procesy

Z tohoto pohledu je  výzvou vytvoření  a implementace st ruktur  a procesů ,

které podporuj í  soudržnost týmu ve v i r tuá ln ím prostředí .  Bez př i rozeného

propojení ,  ke kterému docház í  ve fyz ické kancelář i ,  mus í  manažeř i  navrhovat

záměrné č innost i  a  komunikační  protokoly ,  aby podpoř i l i  poc it  jednoty .

Př ík ladem mohou být pot íže s  p lánováním prav ide lných týmových schůzek

nebo č innost í ,  které vyhovuj í  různým časovým pásmům, což brání  rozvoj i

s i lného týmového pouta .
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Vedení a sebevedení

Tento úhel  se zaměřuje na ro l i  vedení  př i  kult ivac i  týmové soudržnost i .

Výzvou pro manažery je  j í t  př ík ladem př i  budování  soudržného týmu,  což

zahrnuje rozvoj  dovednost í  v  oblast i  ř ízení  v i r tuá ln ího týmu a komunikace .

Sebevedení  je  nav íc  zásadní ,  protože manažeř i  se  mus í  neustá le  uč it  a

př izpůsobovat měníc í  se  dynamice práce na dálku.  Obvyklou výzvou může

být neschopnost manažera efekt ivně zprostředkovat konf l ikty nebo

usnadňovat teambui ld ingové akt iv i ty ve v i r tuá ln ím prostředí ,  které j sou

nezbytné pro udržení  jednoty týmu.

Kultura a normy

 Skrze tuto opt iku je  výzva vnímána v kontextu kulturn í  rozmanitost i  a

norem ve vzdálených týmech.  Manažeř i  se  mus í  or ientovat a harmonizovat

různá kulturn í  očekávání  a pracovní  sty ly ,  což může být ve vzdáleném

prostředí  s lož i tý úkol .  Manažer  může mít  např ík lad pot íže s  vytvořením

týmové kultury ,  která respektuje a integru je různé komunikační  sty ly  a

pracovní  návyky,  což může vést  k nedorozuměním a nedostatku soudržné

týmové ident ity .  
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ŠPATNÁ KOMUNIKACE A NEDOSTATEČNÁ

ZPĚTNÁ VAZBA

Manažeř i  z  různých c í lových skupin hovoř i l i  o problémech spojených s

komunikačními  obt ížemi v důs ledku absence osobní  interakce a o možných

problémech s  mot ivac í  p lynoucích z nedostatku soc iá ln í  interakce .  Větš ina

účastn íků se shodla na tom, že " jasná komunikace je  zásadní" .  Pracoviště

potřebuj í  jasné pokyny a komunikac i ,  aby se předeš lo st resu a ne j i s totě .

Zdůrazněním potřeby indiv iduáln ích řešení  můžete namítnout ,  že

zaměstnanec v tomto př ípadě nepochopi l  nebo chtě l  odhal i t  svou

neschopnost p ln it ,  a le  můžete také namítnout ,  že chybí  podpora a vedení

ze st rany manažerů ,  kteř í  nakonec j sou zodpovědní  za výs ledek.  

Jeden manažer  uvedl :  

Práce na dálku je jako ledovec;  v idíme pouze jeho špičku,

nebo v podstatě to,  co nám zaměstnanci chtěj í  ukázat.  Zaži l

j sem tvrdohlavost některých zaměstnanců, kteř í  nebyl i  dobří

př i  práci  na dálku,  přesto s i  nechtěl i  př ipust it ,  že práce na

dálku nemusí být pro ně.  Práce na dálku je právem každého,

ale nefunguje pro každého. 

- Manažer  Rakousko
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Zpětná vazba,  jak dávat a vnímat zpětnou vazbu,

je  vnímána jako větš í  výzva pracovat na dálku.

Jeden manažer  zdůrazni l  potřebu struktury zpětné

vazby.

Vytvořte pravidelný mechanismus zpětné vazby, kde mohou

zaměstnanci vyjádřit své obavy, výzvy nebo návrhy

týkaj íc í  se práce na dálku.
                                              

-  Manažer ,  Švédsko

Vnímání a c ítění

Tento pohled se zaměřuje na emocionáln í  a  psychologické dopady

komunikačních bar iér  př i  prác i  na dálku.  Vedoucí  pracovníc i  se  mohou c ít i t

odloučeni  od svého týmu,  což vede k nepochopení  skutečných pocitů a obav

je j ich týmu.  Zaměstnanci  se zase mohou c ít i t  nedocenění  nebo nevys lyšení ,

což vyvolává pocit  izo lace .  Tuto perspekt ivu odráž í  např ík lad př i rovnání

rakouského manažera o prác i  na dálku jako o " ledovci" ,  které naznačuje ,  že

pouze z lomek problémů zaměstnanců je  pro vedení  v id ite lný ,  což ponechává

hlubš í  problémy nerozpoznané a neřešené .
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Struktura a procesy

Z tohoto pohledu spočívá výzva ve vytvoření  úč inných komunikačních

kanálů a mechanismů zpětné vazby ve vzdáleném prostředí .  Bez

strukturovaných procesů mohou chybět důlež i té informace a zaměstnanci

nemusí  dostat vedení ,  které potřebuj í .  Návrh švédského manažera na

zavedení  prav ide lného mechanismu zpětné vazby je  př ík ladem potřeby

strukturovaných procesů ,  které za j i s t í  konzistentní  a jasnou komunikac i  a

umožní  manažerům zůstat informováni  a reagovat na potřeby svého týmu.

Vedení a sebevedení

Tento aspekt zdůrazňuje ro l i  vůdčích dovednost í  př i  řešení  komunikačních

problémů.  Výzvou pro manažery je  j í t  př ík ladem, prokazovat efekt ivn í

komunikac i  a akt ivně vyhledávat zpětnou vazbu.  Zahrnuje také seberef lex i  a

sebezdokonalování  v komunikačních dovednostech.  Zkušenost i  rakouského

manažera s  tvrdohlavost í  zaměstnanců poukazuj í  na to ,  že vedoucí

pracovníc i  potřebuj í  vyv inout st rateg ie ,  jak zapoj i t  a  podporovat

zaměstnance ,  kteř í  mohou mít  problémy s  prac í  na dálku,  a za j i s t i t  tak

otevřenou komunikac i .
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Kultura a normy

Výzvou je  zde s ladění  a integrace různých komunikačních sty lů a očekávání

např íč  různými kulturn ími  prostředími  v rámci  vzdálených týmů.  Manažeř i

mus í  tyto rozdí ly  zv ládnout ,  aby vytvoř i l i  ink luz ivní  komunikační  kulturu ,  v

n íž  se vš ichni  č lenové týmu c ít í  dobře ,  když sd í le j í  své myš lenky a zpětnou

vazbu.  Jeden manažer  řek l :  "Promluvte s i  s  někým. Pokud se vám zdá

pracovní  zátěž př í l i š  ve lká ,  z j i s těte ,  zda se o n i  můžete poděl i t .  Otevřená

komunikace je  tak důlež i tá ."  Manažer  I r sko

To samozře jmě vyžaduje kulturu ,  kde je  to v pořádku a kde j ste

povzbuzováni  ke sd í len í  těchto pocitů bez nás ledků.  Tuto potřebu odráž í  i

otázka vznesená švédským manažerem ohledně vytvoření  st ruktury zpětné

vazby,  která poukazuje na to ,  jak se kulturn í  normy týkaj íc í  se  komunikace

a zpětné vazby mohou l i š i t  a  jak je  důlež i té se těmto rozdí lům př izpůsobit  v

prostředí  na dálku.
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NEDOSTATEK 

KOMPETENCÍ  

V rychle se vyv í je j íc ím prostředí  práce na dálku je  kr i t ickým problémem,

který se neustá le  objevuje ,  nedostatek kompetencí  mezi  manažery .  Jak

organizace přecháze j í  na vzdálené nebo hybr idní  modely ,  procháze j í  sady

dovednost í  potřebné pro efekt ivn í  správu významnou transformací .  Tradiční

manažerské dovednost i ,  i  když j sou stá le  re levantní ,  j i ž  nestač í .  Manažeř i  se

oc it l i  ve zce la novém terénu,  kde se kompetence v oblast i  d ig i tá ln í

komunikace ,  vedení  v i r tuá ln ího týmu a vzdálené zapojení  zaměstnanců

stáva j í  prvořadými .

Tato výzva se netýká pouze technických dovednost í  potřebných k používání

nástro jů pro prác i  na dálku,  a le  zahrnuje také š i r š í  spektrum kompetencí .

Patř í  mezi  ně schopnost udržet soudržnost týmu bez fyz ické př í tomnost i ,

pochopení  nuancí  dynamiky v i r tuá ln ího týmu a schopnost podporovat

pohodu č lenů týmu na dálku.  Kromě toho se od manažerů vyžaduje ,  aby

uměl i  zv ládat s lož i té problémy,  které vyplýva j í  z  rozptý lených pracovních

s i l ,  jako je  koordinace např íč  časovými pásmy,  ř ízení  v i r tuá ln ích pracovních

postupů a podpora pocitu sounálež i tost i  a  zač lenění  mezi  vzdálenými

zaměstnanci .
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Nedostatek těchto kompetencí  může vést k řadě problémů, od snížené

týmové produktiv ity a morálky až po zvýšené pocity izolace mezi

zaměstnanci .  Vzhledem k tomu, že povaha práce se neustále vyví j í ,

vybavení manažerů správnými dovednostmi a kompetencemi pro vedení

na dálku se stává nejen prospěšným, ale i  nezbytným pro úspěch a

udržite lnost dohod o práci  na dálku.

Vnímání a pocity

Z tohoto pohledu je  výzva spojena s  pocity a vnímáním nedostatečnost i  nebo

nepř ipravenost i  manažerů .  Mohou se c í t i t  zahlceni  nebo znepokojeni  t ím,  že

nemaj í  potřebné dovednost i  k efekt ivn ímu vedení  týmu na dálku.  To může vést

ke sn ížení  sebedůvěry a ov l ivn it  je j ich rozhodovací  schopnost i .  Př ík ladem může

být manažer ,  který se c í t í  ne j i s tý př i  používání  d ig i tá ln ích nástro jů pro

týmovou spoluprác i ,  což může bránit  e fekt ivn í  komunikac i  a vytvářet  bar iéru

ve spojení  s  týmem.

Struktura a procesy

 Z této perspekt ivy se na tuto výzvu pohl íž í  v  kontextu organizačních systémů

a pracovních postupů.  Nedostatek kompetencí  se může pro jev it  v  neefekt ivn ích

nebo nevhodných strukturách pro prác i  na dálku.  Manažeř i  mohou mít

problémy se zavedením efekt ivn ích procesů práce na dálku nebo se j im

nepodař í  př izpůsobit  stáva j íc í  pracovní  postupy tak,  aby vyhovovaly

v i rtuá ln ímu prostředí .  Pro manažera může být např ík lad obt ížné koordinovat

týmové č innost i  v  různých časových pásmech kvůl i  nedostatku zkušenost í  s

p lánováním a rozvrhováním práce na dálku.
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Vedení a sebevedení

 Tento úhel  zdůrazňuje výzvu v oblast i  rozvoje vedení  a sebezdokonalování .

Manažeř i  se  mohou potýkat s  obt ížemi př i  vedení  a mot ivac i  svých týmů na

dálku kvůl i  nedostatku školení  v  oblast i  vedení  na dálku.  Výzva spočívá

také v sebevedení ,  kde manažeř i  potřebuj í  rozpoznat své mezery v

dovednostech a h ledat př í lež i tost i  pro osobní  rozvoj .  Př ík ladem může být

manažer ,  který se snaž í  udržet týmovou morá lku na dálku,  aniž  by s i

vytvoř i l  potřebné dovednost i ,  aby mohl  svůj  tým v i rtuá lně zapoj i t  a

inspi rovat .

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  výzvou integrace a př izpůsobení  se různým

pracovním postupům a očekáváním ve vzdáleném prostředí .  Manažeř i  mohou

postrádat kompetence potřebné k ř ízení  kulturně různorodého týmu,  což

vede k chybné komunikac i  a nedostatku soudržnost i .  To je  ev identní ,  když

manažer  nedokáže rozpoznat a řeš i t  kulturn í  rozdí ly  v komunikačních

sty lech,  což může vést  k nedorozuměním a sn ížení  e fekt iv i ty týmu.
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POTÍŽE S NAVAZOVÁNÍM OSOBNÍCH KONTAKTŮ

OSOBNÍ
ROZMĚR

Schopnost navázat osobní  kontakt se zaměstnanci  není  jen př í jemnou

zálež i tost í ,  a le  je  důlež i tou součást í  e fekt ivn ího vedení .  Osobní  vztahy

pos i lu j í  důvěru ,  zvyšuj í  soudržnost týmu a j sou nezbytné pro pochopení  a

reakci  na indiv iduáln í  potřeby č lenů týmu.  Př i  absenci  osobních kontaktů

však mus í  manažeř i  na j í t  nové způsoby,  jak překlenout fyz ickou vzdálenost .

Musí  vytvoř i t  prostředí ,  ve kterém se smys luplné vazby mohou rozv í jet  i

přes  nedostatek fyz ické b l ízkost i .

Tento problém je  obzvláště výrazný ve vzdálených prostředích ,  kde

dig itá ln í  komunikace nahrazuje nuance osobní  interakce .  Manažeř i  mus í

př izpůsobit  svůj  sty l  vedení ,  aby s i  udrže l i  poc it  spojení  a angažovanost i  a

za j i s t i l i ,  že se každý č len týmu nebude přehl ížen ,  bude vys lechnut a

oceněn.  Tento přechod vyžaduje přehodnocení  t radičních manažerských

postupů a h lubš í  pochopení  nástro jů a technik ,  které usnadňuj í  spojení  v

dig i tá ln ím světě .
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Vnímání a pocity :

Problém vytváření  vazeb může pramenit  z  emocionáln ího a psychologického

dopadu vzdáleného pracovního prostředí ,  které vytvář í  nové st ruktury a

chování ,  j imž se manažeř i  mus í  př izpůsobit .  Manažeř i  se  mohou jako

zaměstnanci  potýkat s  pocitem odloučení  od svého týmu,  což vede k

pocitům izo lace a sn ížené schopnost i  vc í t i t  se do č lenů týmu.  Mnoho

účastn íků naš í  studie hovoř i lo o obt íž ích v rámci  "Reading room",  natož př i

vytváření  vztahů a vazeb,  ze jména pokud nedoš lo k předchozímu osobnímu

kontaktu.  Vyžaduje to znalost i ,  know-how, jak komunikovat a navazovat

kontakty ,  a  t ransparentnost ohledně toho,  že n ikdo nemá správné odpovědi ,

vš ichni  se na to snaž íme př i j í t  a  že s lož i tost  bude vždy ex istovat ,  když se

mluví  o navazování  kontaktů,  protože j sme l idé .
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Struktura a procesy:

Problém spočívá v tom, že je  obt ížné napodobit  spontánní  a organické

interakce ,  k n imž docház í  ve fyz ickém kancelářském prostředí .  Pro manažery

může být obt ížné vytvoř i t  st ruktury ,  které podporuj í  neformáln í  a zároveň

smys luplné interakce ve v i r tuá ln ím prostředí .  Př ík ladem může být snaha

usnadnit  neformáln í  rozhovory "u vody" v d ig i tá ln ím pracovním prostoru ,

které j sou k l íčové pro budování  osobních vazeb a pochopení  týmové

dynamiky.  V "osobním" pracovním dni  by měl  den urč i tou st rukturu ,

začátek,  prostředek a konec ,  a vš ichni  by podobně procháze l i  t ímto dnem,

měl i  by přestávky na kávu,  chvi lky pro sebe ,  přestávky na oběd,  vstup do

budovy,  odchod z budovy atd.  všechny tyto procesy v sobě skrýva j í

př í lež i tost  k vytvoření  soc iá ln ích vazeb,  bez n ich se př i rozený tok objevuje

jen obt ížně .  Neznamená to však,  že nemůžeme vytvářet  nové st ruktury a

př izpůsobovat se novému dig i tá ln ímu prostředí ,  zdůrazňuje to ,  že je  důlež i té

věnovat čas a energ i i  vytváření  nových forem, které funguj í  v  novém

prostředí ,  což j sme dř íve mohl i  považovat za samozře jmost .  

Vedení a sebevedení :

Z tohoto pohledu je  výzvou př izpůsobit  sty ly  vedení  tak ,  aby vyhovovaly

vzdáleným interakc ím.  Manažeř i  če l í  pot íž ím s  poskytováním účinného

vedení  a podpory bez výhody fyz ické př í tomnost i  a  neverbáln ích podnětů.

Běžným př ík ladem je výzva provádět kontro ly výkonu na dálku,  kde je

obt ížně jš í  porozumět jemným náznakům reakcí  zaměstnance a úrovně

pohodl í ,  což může vést  k méně efekt ivn í  zpětné vazbě a vedení .
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Kultura a normy:

Výzva spočívá v př i jet í  faktu ,  že se mus íme př izpůsobit  změnám, manažeř i

mus í  př i jmout skutečnost ,  že okol í  je  j iné ,  a  zač ít  se or ientovat a integrovat

nové formy práce .  Některé věc i ,  jako např ík lad způsob vytváření  vazeb mezi

kolegy ,  mohly být dovednost í ,  kterou j sme považoval i  za samozře jmost ve

fyz ickém světě ,  kde nyní  mus íme hledat nové způsoby.

 S  rostoucím počtem ta lentů na ce lém světě se objevuje da lš í  perspekt iva ,  a

to výzva s lad it  různé kulturn í  normy vzdálených týmů z různých část í  světa .

Vytvoř i t  soudržnou týmovou kulturu ,  která by zahrnovala š i rokou škálu

původů a postupů č lenů týmu,  může být významným úkolem. Pro manažera

může být např ík lad náročné vytvoř i t  společný základ pro týmové interakce ,

který by respektoval  různá časová pásma,  komunikační  sty ly  a hranice

pracovního a soukromého ž ivota ,  což může vést  k potenciá ln ím

nedorozuměním a konf l iktům.
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PSYCHICKÉ A EMOČNÍ VYPĚTÍ

Když nevidíte své zaměstnance,  nemůžete vidět je j ich boj .

Musíte se spoléhat na to,  že vám to řeknou oni .  Ne vždy se to

podaří .  Př i  práci  na dálku je těžší  v idět červené vlajky,  které by

signal izovaly deprese nebo problémy s duševním zdravím.

                                                      -  Manažer ,  I rsko                  

V rychle se rozv í je j íc ím prostředí  práce na dálku je  pro manažery

významnou,  a le  často podceňovanou výzvou ident i f ikace a řešení  psychické

a emocionáln í  zátěže č lenů je j ich týmu.  Přechod na prác i  na dálku nově

def inoval  interakce a prostředí  na pracovišt i ,  což vede k novým stresorům,

které mohou ovl ivn it  duševní  zdrav í  a emoční  pohodu zaměstnanců.  Tato

s i tuace představuje jed inečnou výzvu pro manažery ,  od n ichž se nyní

vyžaduje větš í  pozornost vůč i  jemným př íznakům stresu ,  které mohou ve

v i rtuá ln ím prostředí  snadno zůstat nepovš imnuty .

Absence fyz ických s ignálů a př i rozená omezení  d ig i tá ln í  komunikace ztěžuj í

manažerům odhalení  změn v chování  nebo náladě zaměstnance ,  které by

mohly naznačovat st res  nebo emocionáln í  pot íže .  Tento problém je  ještě

umocněn skutečnost í ,  že zaměstnanci  pracuj íc í  na dálku mohou mít  menš í

sk lon otevřeně se svěřovat se svými problémy,  ať  už kvůl i  neosobní  povaze

v i rtuá ln ích interakc í ,  nebo kvůl i  vn ímanému nedostatku podpůrného

prostředí .



33

Navíc st í rán í  hranic mezi  pracovním a osobním ž ivotem v prostředí  na dálku

může dále prohlubovat psychické a emocionáln í  napět í  zaměstnanců.

Manažeř i  nyní  sto j í  před úkolem nejen tyto př íznaky rozpoznat ,  a le  také

poskytnout vhodnou podporu a zdro je a zároveň respektovat osobní  hranice

č lenů svého týmu.

Vnímání a c ítění

Výzva spočívá v pochopení  a vc ítění  se do emočního stavu zaměstnanců na

dálku.  Ve vzdáleném pracovním prostředí  mohou mít  manažeř i  problém

vnímat jemné emocionáln í  náznaky,  které j sou zřete lně jš í  př i  osobních

interakc ích .  Manažer  s i  např ík lad nemusí  snadno vš imnout př íznaků stresu

nebo vyhoření  u č lena týmu během vi rtuá ln ích schůzek,  na rozdí l  od

osobního prostředí ,  kde je  řeč tě la a da lš í  neverbáln í  s ignály lépe

pozorovate lné .
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Struktura a procesy

                                                                 -  Manažer ,  I rsko.

Úkolem je  vytvoř i t  a zavést  úč inné komunikační  kanály a podpůrné systémy,

které umožní  ident i f ikovat a řeš i t  duševní  a emocionáln í  problémy.  Př ík lad

této výzvy je  vytvoření  procesu prav ide lných kontro l ,  které j sou dostatečně

c it l ivé na to ,  aby ident i f ikovaly emocionáln í  pot íže ,  které mohou být snadno

zamaskovány ve standardních st rukturách hlášení  nebo formáln ích schůzek.

Vedení a sebevedení :

Z tohoto úhlu pohledu se výzva týká vůdčích dovednost í  potřebných k

rozpoznání  a řešení  psychické a emocionáln í  zátěže .  Manažeř i  s i  mus í

osvoj i t  zvýšenou úroveň emoční  inte l igence a schopnost vést  s  empat i í .  To

zahrnuje proakt ivní  dotazování  se na obavy zaměstnanců a nas louchání  j im.

Manažer  může mít  problém s t ím,  jak př i stupovat k c i t l ivým rozhovorům

nebo jak poskytovat podporu,  aniž  by zasahoval  do osobních hranic ,

ze jména ve vzdáleném prostředí .

Když se zaměstnanci c ít í  v depres i ,  je j ich práce je ovl ivněna.

Ztrácej í  nadšení a soustředění .  Mluvit a mít pravidelné spojení a

kontroly je tak důležité jako součást struktury pracovního

života.
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Kultura a normy:

Z kulturn ího hlediska jde o vytvoření  a udržení  pracovní  kultury ,  která

uznává a podporuje duševní  a emocionáln í  zdrav í .  Ve vzdálených týmech

může být obt ížné vytvoř i t  kulturu ,  kde je  bezpečné vy jádř i t  zranite lnost  a

vyhledat pomoc.  Manažeř i  se  mus í  or ientovat v různých kulturn ích normách

týkaj íc ích se duševního zdrav í  a emočního pro jevu.  Např ík lad v některých

kulturách může být d iskuse o problémech duševního zdrav í  st igmat izována,

takže pro zaměstnance z těchto prostředí  je  obt ížně jš í  otevř í t  se svým

problémům.

Každý z těchto pohledů př ináš í  různé aspekty problému př i  zaznamenávání

psychické a emocionáln í  zátěže u zaměstnanců na dálku,  což podtrhuje

mnohostranný př í stup potřebný k úč inné podpoře pohody č lenů týmu v

pracovním prostředí  na dálku.
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NÍZKÁ MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ

V rozv í je j íc í  se  oblast i  práce na dálku je  opakovaným a významným

problémem ident i f ikovaným manažery vnímání  n ízké mot ivace zaměstnanců.

Tento problém, který se často objevuje v d iskus ích ve skupinách i  v

indiv iduáln ích rozhovorech s  manažery ,  poukazuje na s lož itost  udržování

týmové i  indiv iduáln í  mot ivace ve v i r tuá ln ím pracovním prostředí .  Přechod

na prác i  na dálku může naruš i t  zavedené osobní  a profes ionáln í  rut iny ,

smazat hranice mezi  prac í  a  osobním ž ivotem a nás ledně ovl ivn it  úroveň

motivace .

Manažeř i  z j i š ťu j í ,  že t radiční  mot ivační  st rateg ie ne jsou ve vzdáleném

prostředí  vždy úč inné.  Absence fyz ické př í tomnost i  a  změna dynamiky práce

znamenaj í ,  že k insp i rac i  a  udržení  mot ivace j sou zapotřebí  nové př í stupy a

dovednost i .  Diskuse se toč i ly  kolem křehké rovnováhy vzbuzování  důvěry

bez uchylování  se k mikromanagementu a udržení  č lenů týmu zaměřených na

c í le ,  an iž  by ztrat i l i  ze zřete le  své b laho.

Jak poznamenal  manažer  z  Rakouska

Motivovaní zaměstnanci jsou skvěl í ,  a le také zdraví .

Důležitá je tedy dobrá rovnováha.

                                               -  Manažer Rakousko.
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Vnímání a pocity

Ve vzdáleném pracovním prostředí  se manažeř i  často potýkaj í  s  problémy

př i  přesném vnímání  úrovně mot ivace č lenů svého týmu,  a to předevš ím

kvůl i  absenci  možnost í  př ímého pozorování ,  které je  typické pro t radiční

kancelářské prostředí .  To může vést  k nesprávným interpretac ím;  např ík lad

t ichost zaměstnance na v i r tuá ln ích schůzkách může být mylně považována

za nedostatek mot ivace ,  zat ímco ve skutečnost i  j i  l ze př ič í st  méně

pohodlnému sty lu komunikace ve vzdáleném prostředí  nebo j iným základním

faktorům.

Vnímání  a pocity významně ovl ivňuj í  mot ivac i  a  pro manažery je  k l íčové ,

aby je  zváž i l i .  Např ík lad nedostatek jasných c í lů může vést  ke zmatku a

f rustrac i  mezi  č leny týmu.  Podobně j sou kr i t ickými faktory ,  které mohou

snižovat mot ivac i ,  poc ity nudy,  st resu a vyhoření .  Kromě toho základní

psychologická zátěž ,  jako je  deprese ,  úzkost ,  emoční  vyčerpání  a pracovní

vyhoření ,  může mít  h luboký dopad na úroveň mot ivace zaměstnance .  Je

nezbytné ,  aby manažeř i  rozpoznal i  tyto jemné náznaky a základní

emocionáln í  stavy .  Řešení  těchto problémů může vyžadovat vyhledání

vedení  a nových znalost í  a  může dokonce vyžadovat extern í  odborné

znalost i .
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Struktura a procesy

Tato perspekt iva se zaměřuje na organizační  rámce a procesy ,  které

podporuj í  nebo brání  mot ivac i  př i  prác i  na dálku.  Výzva spočívá v

př izpůsobení  nebo vytvoření  st ruktur ,  které podporuj í  mot ivac i  bez

fyz ického dohledu,  který je  možný v kancelář i .  Např ík lad pro manažery

může být náročné zavést  úč inné systémy s ledování  výkonu na dálku,  které

by mot ivovaly zaměstnance a zároveň se vyhnuly nástrahám

mikromanagementu.

Vedení a sebevedení

Z hlediska vedení  je  výzvou rozv í jet  dovednost i  a  st rateg ie k mot ivac i  č lenů

týmu na dálku.  Manažeř i  mus í  vést  s  empat i í  a  porozuměním,  rozpoznávat

různé faktory ,  které ov l ivňuj í  mot ivac i  ve vzdáleném kontextu.  Významnou

výzvou by mohla být schopnost manažera insp i rovat a zapoj i t  svůj  tým

prostřednictv ím v i rtuá ln ích prostředků,  což vyžaduje odl i šný př í stup ve

srovnání  s  interakcemi tvář í  v  tvář .

Kultura a normy

Zde se zaměřujeme na kulturn í  aspekty mot ivace ve vzdálených týmech.

Výzvou pro manažery je  vytvoř i t  a udržet týmovou kulturu ,  která podporuje

mot ivac i  např íč  různými kulturn ími  prostředími .  Různé kulturn í  normy

týkaj íc í  se  práce a mot ivace mohou vést  k různým očekáváním a vnímání .

Př ík ladem je ř ízení  týmu se č leny z kultur ,  kde je  sebemotivace vysoce

ceněná,  oprot i  kulturám, kde je  mot ivace v íce mot ivována externě ,  což

vyžaduje různé př í stupy ř ízení .
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ROZDÍLY V KULTURNÍM A INDIVIDUÁLNÍM PROSTŘEDÍ. 

Ve stá le  g lobal izovanějš ím a rozmanitě j š ím světě práce na dálku je  jednou

z náročných výzev ,  kterým manažeř i  če l í ,  zor ientovat se v rozdí lech v

kulturn ím a indiv iduáln ím zázemí č lenů je j ich týmu.  Práce na dálku boř í

geograf ické bar iéry a spoju je  mozaiku jednot l ivců z různých kulturn ích ,

soc iá ln ích a profesn ích prostředí .  Tato rozmanitost ,  i  když je  cenným

př ínosem, př ináš í  komplexní  dynamiku,  kterou mus í  manažeř i  obratně

ovládat ,  aby za j i s t i l i  e fekt ivn í  týmovou spoluprác i  a  vzá jemné

porozumění .

V případě žen,  které pracuj í  na dálku a mají  v lastní rodiny,  je

potřeba větší  f lexibi l i ta a porozumění ,  pokud je to na místě ,

př ispívá to k velmi dobrým pracovním vztahům, protože existuje

porozumění a respekt,  a vytváří  velmi dobré pracovní prostředí .

Kl íčem je porozumění .

                                                     -  Manažer ,  I rsko.                   
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Výzvou j sou ne jen z jevné rozdí ly ,  jako je  jazyk a časové pásmo,  a le  také

jemnějš í  aspekty kulturn ích nuancí ,  komunikačních sty lů ,  pracovní  et iky

a indiv iduáln ích očekávání .  Tyto rozdí ly  mohou vést  k nedorozuměním,

chybám v komunikac i  a dokonce ke konf l iktům, které ov l ivňuj í

soudržnost a produkt iv i tu týmu.  Manažeř i  v  tomto prostředí  mus í  umět

tyto rozdí ly  rozpoznat a respektovat ,  a  co je  důlež i tě j š í ,  využ ívat je  k

obohacení  ce lkového výkonu a zkušenost í  týmu.

Kromě toho indiv iduáln í  prostředí  přesahuje kulturn í  aspekty a zahrnuje

osobní  zkušenost i ,  vzdělání  a osobnostní  rysy .  Jed inečný pohled každého

člena týmu př i sp ívá k tomu,  jak př i stupuje k prác i ,  jak komunikuje s

ostatními  a jak vnímá svou ro l i  v  týmu.  Manažeř i  sto j í  před úkolem

vytvoř i t  ink luz ivní  prostředí ,  kde j sou tyto různé perspekt ivy uznávány a

oceňovány,  a za j i s t i t ,  aby se každý č len týmu c ít i l  zapojen a měl  možnost

plně př i spět .
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Vnímání a pocity

 Z tohoto pohledu je  výzvou pochopení  a vc ítění  se do různorodého

emocionáln ího a psychologického zázemí č lenů týmu.  Manažeř i  se  mohou

potýkat s  problémem, jak kulturn í  a indiv iduáln í  rozdí ly  ov l ivňuj í

vn ímání  a reakce č lenů týmu v různých s i tuac ích .  Manažer  např ík lad

nemusí  p lně pochopit  význam kulturn ích nuancí  v  komunikac i ,  což vede k

nedorozuměním nebo pocitům vyloučení  mezi  č leny týmu z odl i šného

kulturn ího prostředí .

Struktura a procesy

Zde je  výzvou vytvoření  st ruktur  a procesů ,  které by zohledňovaly a

respektovaly různé pracovní  sty ly  a kulturn í  normy.  Ve vzdáleném

prostředí  mus í  manažeř i  vytvoř i t  systémy,  které umožňuj í  f lex ib i ln í

pracovní  dobu s  ohledem na různá časová pásma,  a také metody

komunikace a spolupráce ,  které vyhovuj í  různým kulturn ím preferenc ím.

Př ík ladem může být obt ížné p lánování  týmových schůzek,  které vyhovuj í

všem, nebo výběr  nástro jů pro spoluprác i ,  které j sou univerzá lně

př í stupné a už ivate lsky př ívět ivé .
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Vedení a sebevedení

 Tato opt ika zdůrazňuje ,  že pro manažery je  náročné př izpůsobit  svůj  sty l

vedení  tak ,  aby mohl i  e fekt ivně ř íd i t  kulturně odl i šný tým. Vedoucí

pracovníc i  mus í  rozv í jet  kulturn í  kompetence ,  tedy schopnost porozumět

l idem z různých kultur ,  komunikovat s  n imi  a efekt ivně s  n imi

spolupracovat .  Musí  se také cv ič i t  v  sebevedení  t ím,  že s i  budou vědomi

svých v lastn ích kulturn ích předsudků a naučí  se je  zv ládat .  Častým

problémem může být schopnost vedoucího zprostředkovat konf l ikty ,  které

vznika j í  z  kulturn ích nedorozumění ,  nebo mot ivovat č leny týmu,  kteř í  maj í

odl i šný kulturn í  pohled na prác i  a  autor i tu .

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska jde o vytvoření  inkluz ivní  týmové kultury ,  která

zahrnuje a využ ívá kulturn í  a indiv iduáln í  rozmanitost .  Manažeř i  mus í

podporovat prostředí ,  ve kterém jsou rozdí ly  ne jen to lerovány,  a le  j sou

považovány za př ínos .  To zahrnuje uznání  a os lavu kulturn ích svátků,

zohlednění  jazykových bar iér  a podporu otevřených diskus í  o kulturn ích

normách.  Př ík ladem této výzvy je  integrace č lenů týmu,  kteř í  maj í  odl i šný

př í stup k rovnováze mezi  pracovním a soukromým ž ivotem nebo odl i šná

očekávání  ohledně zpětné vazby a sty lu komunikace .
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ROVNOVÁHA MEZI PRACOVNÍM A SOUKROMÝM

ŽIVOTEM

Vzhledem k problémům spojeným s neomezenou pracovní dobou

může umožnění f lexibi lního rozvrhu zaměstnancům pomoci naj ít

rovnováhu mezi pracovními a osobními závazky.

                                                           -  Manažer ,  Švédsko              

Pokud se l idé naučí ř ídit a vyvažovat svůj pracovní a

soukromý život ,  poskytne j im to skvělou pří lež itost c ít it  se

dobře a mít pocit pohody.

                                                           -  Manažer ,  I r sko                

Rodičovství může být jednou z největš ích výzev.  Pro rodiče

(bez ohledu na pohlaví)  je těžké pracovat z domova, aniž by se

cít i l i  povinni se během pracovní doby starat o své děti

                                                         -  Manažer ,  Rakousko             
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V oblast i  práce na dálku se jako významná výzva objevuje pomoc

zaměstnancům př i  udržování  zdravé rovnováhy mezi  pracovním a soukromým

životem. Tato výzva ,  kterou zdůrazňuj í  různí  manažeř i  v  různých reg ionech,

zahrnuje s lož i tost  st í rán í  hranic mezi  pracovním a osobním ž ivotem. Přechod

na prác i  z  domova zruš i l  t radičn í  fyz ické oddělení  těchto s fér ,  což často

vede k pot íž ím s  efekt ivn ím ř ízením času a závazků.

Manažer  ze Švédska zdůrazňuje význam f lex ib i ln ích rozvrhů jako prostředku

ke zmírnění  problémů spojených s  neomezenou pracovní  dobou.  F lex ib i l i ta

umožňuje zaměstnancům př izpůsobit  s i  pracovní  dobu tak,  aby byla v

souladu s  osobními závazky,  a t ím usnadňuje lepš í  rovnováhu.  Manažer  z

I r ska ,  který se s  t ímto názorem ztotožňuje ,  poukazuje na h luboký dopad

dobře zv ládnuté rovnováhy mezi  pracovním a soukromým ž ivotem na ce lkový

pocit  pohody a spokojenost i  zaměstnanců.
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Tuto výzvu dále kompl ikuj í  da lš í  povinnost i ,  jako je  rodičovstv í ,  jak

poznamenal  manažer  z  Rakouska.  Rodiče často žonglu j í  s  pracovními úkoly

a péč í  o dět i  současně ,  což může vést  ke zvýšenému stresu a sn ížení

produkt iv i ty .  Tato dvoj í  ro le ,  ze jména v domácím prostředí ,  podtrhuje

potřebu porozumění  a podpůrné pracovní  pol i t iky .

Dalš ím aspektem, jak naznačuje manažer  z  I r ska ,  je  ř ízení  přesčasů.  Jako

řešení ,  jak předej í t  syndromu vyhoření  a zachovat rovnováhu,  se navrhuje

př í stup dávat a brát ,  kde by brzké př íchody mohly odpovídat časným

odchodům. Tento př í stup odráž í  potřebu vzá jemného porozumění  mezi

zaměstnavate l i  a  zaměstnanci  př i  ř ízení  pracovní  doby.

Když se ponoř íme do tohoto tématu,  prozkoumáme mnohostrannou povahu

rovnováhy mezi  pracovním a soukromým ž ivotem v prostředí  vzdálené

práce .  Prozkoumáme strateg ie a postupy,  které manažeř i  používa j í ,  aby

podpoř i l i  své týmy př i  dosahování  harmonické rovnováhy a za j i s t i l i ,  že

zaměstnanci  zůstanou produkt ivní ,  mot ivovaní  a zdrav í .
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Vnímání a pocity

 Z tohoto pohledu se výzva zaměřuje na emocionáln í  a  psychologický

dopad rozostřených hranic mezi  pracovním a soukromým ž ivotem na

zaměstnance .  Pro manažery může být obt ížné pochopit ,  jak práce na dálku

ovl ivňuje osobní  ž ivot a pohodu č lenů je j ich týmu.  Např ík lad zaměstnanci

pracuj íc í  z  domova mohou zaž ívat zvýšený st res  kvůl i  nemožnost i  odpoj i t

se od práce ,  což vede k vyhoření .  To je  obzvláště náročné pro rodiče ,  jak

poznamenal  rakouský manažer ,  kteř í  se  mohou c ít i t  rozpolceni  mezi

pracovními povinnostmi a péč í  o dět i .

Struktura a procesy

 Ze st rukturá ln ího hlediska spočívá výzva ve vytváření  a implementac i

pracovních pol i t ik a procesů ,  které podporuj í  rovnováhu mezi  pracovním a

soukromým ž ivotem. Potřeba f lex ib i ln ích rozvrhů,  jak zdůrazni l  švédský

manažer ,  ukazuje důlež i tost  adaptabi ln ích pracovních uspořádání .

Manažeř i  mus í  za j i s t i t ,  aby ex istovaly takové st ruktury ,  které

zaměstnancům umožní  e fekt ivně ř íd i t  svou prác i  a  osobní  závazky,  aniž  by

to vedlo k přepracování  nebo vyhoření .
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Vedení a sebevedení

 Zde se zaměřujeme na ro l i  vedení  př i  podpoře a modelování  rovnováhy mezi

pracovním a soukromým ž ivotem. Manažeř i  mus í  j í t  př ík ladem a sami

ukazovat zdravé hranice mezi  pracovním a soukromým ž ivotem. To zahrnuje

uznání  důlež i tost i  přestávek,  zv ládání  pracovní  zátěže a respektování

osobního času zaměstnanců.  Př í stup i r ského manažera k ř ízení  přesčasů

odráž í  potřebu vyváženého př í stupu vedení ,  který s i  váž í  jak př í spěvků

zaměstnanců,  tak je j ich osobního času.  

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  výzvou vytvoř i t  týmovou kulturu ,  která oceňuje a

podporuje rovnováhu mezi  pracovním a soukromým ž ivotem. Manažeř i  mus í

podporovat prostředí ,  kde je  př i jate lné a podporované upřednostňovat

osobní  pohodu vedle pracovních povinnost í .  To zahrnuje vytvoření  kultury

důvěry ,  kde se zaměstnanci  c í t í  pohodlně př i  využ ívání  f lex ib i ln ích

pracovních u jednání  beze st rachu,  že budou vnímáni  jako méně oddaní  své

prác i .

S přesčasy je třeba dávat a brát .  Občas je to nutné.  Ale pokud

někdo př i jde dříve ,  mělo by mu být umožněno j ít  dř íve ,  pokud

je to možné.

                                                     -  Manažer ,  Švédsko
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VYTVÁŘENÍ A ASIMILACE ORGANIZAČNÍ KULTURY

KULTURNÍ
ROZMĚR

V rozv í je j íc ím se světě práce na dálku je  jednou z ne j různějš ích a

ne js lož i tě j š ích výzev ,  kterým manažeř i  če l í ,  vytvoření  a osvojení  s i

organizační  kultury ,  která bude rezonovat v rozptý lených týmech.  Přechod

na prác i  na dálku zásadně změni l  způsob vnímání  a udržování  organizační

kultury ,  což představuje jed inečnou výzvu př i  pos i lování  společného smys lu

pro ident itu ,  hodnoty a normy mezi  zaměstnanci ,  kteř í  mohou být

rozptý len i  v  různých reg ionech a časových pásmech.

Podstata organizační  kultury t radičně tkv í  ve fyz ických interakc ích a

sdí lených zkušenostech v rámci  společného pracovního prostoru .  V jeho

nepř í tomnost i  maj í  manažeř i  za úkol  překládat a udržovat tyto kulturn í

prvky ve v i r tuá ln ím prostředí .  To zahrnuje udržování  pocitu propojenost i ,

za j i š tění  toho,  aby byly hodnoty a c í le  organizace jasně sdě lovány a

ztě lesňovány v každodenních operac ích ,  a pos i lování  pocitu sounálež i tost i

mezi  vzdálenými zaměstnanci .
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což vyžaduje ,  aby manažeř i  naš l i  inovat ivn í  způsoby,  jak je  zač len it  a

efekt ivně j im předat hodnoty organizace .

Vnímání a pocity

Z tohoto pohledu se výzva soustředí  na to ,  jak zaměstnanci  vn ímaj í  kulturu

organizace a jak se s  n í  emocionálně spoju j í  ve vzdáleném prostředí .  Bez

fyz ických podnětů a neformáln ích interakc í  v  kancelář i  se  zaměstnanci

mohou c ít i t  odtrženi  od základních hodnot a étosu organizace .  To může

vést  k pocitu izo lace nebo nedostatku sounálež i tost i .  Vzdálení  zaměstnanci

mohou mít  např ík lad problém c ít i t  se součást í  f i remní  kultury nebo j im

mohou chybět emocionáln í  vazby,  které vznika j í  př i  osobních interakc ích .

Struktura a procesy

 St rukturá lně spočívá výzva ve vytvoření  procesů a systémů,  které efekt ivně

zprostředkovávaj í  a  pos i lu j í  organizační  kulturu ve v i r tuá ln ím prostředí .  To

zahrnuje rozvoj  komunikačních st rateg i í ,  v i r tuá ln ích teambui ld ingových

akt iv i t  a d ig i tá ln ích r i tuá lů ,  které odráže j í  a  pos i lu j í  kulturu .  Spec i f ickou

výzvou by zde mohlo být vytvoření  v i r tuá ln ích onboardingových procesů ,

které efekt ivně zač len í  nové zaměstnance do organizační  kultury a za j i s t í ,

že pochopí  a př i jmou f i remní  hodnoty a normy.

Výzvou je  as imi lovat nové zaměstnance do

f i remní  kultury bez osobní  př í tomnost i ,
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Vedení a sebevedení

 Z pohledu vedení  se jedná o úkol  j í t  př ík ladem a akt ivně podporovat

organizační  kulturu na dálku.  Vedoucí  pracovníc i  mus í  být ztě lesněním

hodnot společnost i  a  na j í t  inovat ivn í  způsoby,  jak tyto hodnoty na dálku

vyjádř i t  a pos í l i t .  To by mohlo zahrnovat př izpůsobení  sty lů vedení ,  aby

bylo možné efekt ivně j i  komunikovat a zapoj i t  č leny týmu a za j i s t i t ,  aby byla

organizační  kultura důs ledně reprezentována a pociťována i  přes  nedostatek

fyz ické interakce .

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  výzvou udržovat jednotný soubor norem a

postupů,  které def inuj í  organizační  kulturu ,  a  to navzdory geograf ickým a

kulturn ím rozdí lům mezi  vzdálenými zaměstnanci .  Manažeř i  mus í  překonat

tyto rozdí ly  a podporovat inkluz ivní  kulturu ,  která zahrnuje rozmanitost  a

zároveň udržuje soudržnou organizační  ident i tu .  Př ík ladem této výzvy je

za j i s t i t ,  aby kulturn í  zvyklost i  a  os lavy by ly inkluz ivní  a měly odezvu u

různorodých pracovníků,  což pos í l í  poc it  jednoty a společného kulturn ího

porozumění .
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PROBLÉMY S DŮVĚROU, BUĎ NEDOSTATEČNOU NEBO

ZNEUŽITOU

Je náročné rozví jet důvěru,  spolupráci  a s i lnou týmovou kulturu,

když nedochází k osobním setkáním. 

                                                      -  Manažer ,  Rakousko

Nejprve je třeba vybudovat důvěru.  V závis lost i  na kontextu a

předchozích zkušenostech to může trvat př ibl ižně jeden rok.

                                                     -  Manažer ,  Rakousko

Rozví jet aktivity ,  které podporuj í  komunikaci a důvěru mezi

zaměstnanci a mezi administrativou a zaměstnanci .

                                                         -  Manažer ,  Řecko

Během jednání se l idé často snaží dohnat j inou práci  a dělat

něco j iného,   místo aby se soustředi l i  na jednání .

                                                     -  Manažer ,  Polsko
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V prostředí  práce na dálku je  zásadní ,  a le  přesto často nenápadnou výzvou,

které če l í  manažeř i  otázky důvěry ,  ať  už jde o vybudování  dostatečné

důvěry nebo o řešení  je j ího zneužit í .  Absence osobních interakc í ,  které j sou

základním kamenem tradičního kancelářského prostředí ,  výrazně kompl ikuje

dynamiku důvěry v týmech.  Jak upozorňuje manažer  z  Rakouska,  rozv í jen í

důvěry ,  spolupráce a s i lné týmové kultury je  bez výhody osobních setkání

obzvláště náročné.

 Proces budování  důvěry ve vzdáleném prostředí  může být pomalý a

vyžaduje soustavné ús i l í  a  c í levědomost .  Dalš í  poznatek z Rakouska

zdůrazňuje ,  že v záv is lost i  na různých faktorech,  včetně kontextu a

předchozích zkušenost í ,  může vybudování  pevných základů důvěry t rvat

značně d louho,  někdy až rok.  Tato prodloužená doba zdůrazňuje s lož i tost i

spojené s  pos i lováním důvěry na dálku,  kde j sou interakce zprostředkovány

přes obrazovky a často postrádaj í  nuance osobní  komunikace .

Kromě toho se problém důvěry netýká pouze je j ího rozvoje ,  a le  také je j ího

možného zneužit í .  Manažer  z  Polska upozorňuje na častý problém př i

schůzkách na dálku:  l idé se věnuj í  v íce úkolům a p lně se nezapoju j í ,  což

může naruš i t  důvěru .  Takové chování ,  i  když je  možné reakcí  na zvýšený

t lak práce na dálku,  může vést  k pochybnostem o závazku a odpovědnost i ,

což dále kompl ikuje dynamiku důvěry .
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Vnímání a pocity

Problémy s  důvěrou př i  prác i  na dálku se často týkaj í  emocionáln ího spojení

a důvěry mezi  č leny týmu a manažery .  Nedostatek osobních interakc í  může

vést  k pocitům nej i stoty a skepse .  Manažer  se např ík lad může c í t i t  ne j i s tý

ohledně zapojení  a produkt iv i ty zaměstnance bez v izuáln ích s ignálů ,  zat ímco

zaměstnanci  mohou mít  pocit ,  že j im je j ich vedoucí  nedůvěřu je ,  že pracuj í

samostatně ,  což vede k pocitu podhodnocení  nebo mikromanagementu.

Struktura a procesy

 Z h lediska st ruktury spočívá výzva ve vytvoření  procesů ,  které podporuj í

důvěru bez př ímého dohledu.  Ve vzdáleném prostředí  nemusí  být t radiční

metody monitorování  a hodnocení  úč inné nebo vhodné.  Pot íž  spočívá v

zavedení  systémů,  které za j i s t í  odpovědnost a t ransparentnost ,  jako j sou

prav ide lné kontro ly nebo nástro je  pro ř ízení  pro jektů ,  a zároveň zabrání

atmosféře dohledu.  To zahrnuje vyvážení  potřeby dohledu s  respektováním

autonomie a soukromí zaměstnanců.
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Vedení a sebevedení

 Výzva spočívá ve vytvoření  takového sty lu vedení ,  který buduje a udržuje

důvěru na dálku.  Vedoucí  pracovníc i  se  mus í  pohybovat na tenké hranic i

mezi  poskytováním podpory a dohledu,  aniž  by přeš l i  do mikromanagementu.

To vyžaduje vysokou míru sebeuvědomění  a př izpůsobivost i ,  s te jně jako

dovednost i  v  oblast i  komunikace a empat ie .  Vedoucí  pracovníc i  mus í  také

budovat svou v lastn í  důvěryhodnost t ím,  že budou ve svých interakc ích

spolehl iv í ,  důs lední  a t ransparentní .

Kultura a normy

Z kulturn ího hlediska je  výzvou vytvoř i t  organizační  kulturu ,  která s i

př i rozeně cení  důvěry a podporuje j i .  To zahrnuje vytvoření  a udržování

norem, které podporuj í  otevřenou komunikac i ,  vzá jemný respekt a sd í lenou

odpovědnost .  Např ík lad kultura ,  která podporuje č leny týmu,  aby otevřeně

diskutoval i  o své pracovní  zátěž i  a  problémech,  může pomoci  zmírn it  pocity

nedůvěry nebo nepochopení .  Zahrnuje také pěstování  prostředí ,  kde se

nedoporučuje mult i task ing během schůzek,  jak zmíni l  manažer  z  Polska ,  ve

prospěch plného zapojení  a př í tomnost i .
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ROZMĚR
PLÁNOVÁNÍ

Práce na dálku nabízí  f lexibi l i tu ,  ale také může st írat hranice

mezi pracovním a osobním životem. Zj ist i l  j sem, že nabídka

pravidelných individuálních kontrol  pouhým zavoláním člověku

na te lefon,  jako ve stylu staré školy ,  může pomoci .

                                            -  Manažer ,  Česká republ ika

Buďme upřímní ,  práce na dálku může někdy způsobit ,  že máte pocit ,

že jste stále "na pří jmu".  Snažíme se předcházet vyhoření a pomáhat

našim zaměstnancům na dálku naj ít  ideální rovnováhu mezi

pracovním a soukromým životem, ale někdy je to opravdu těžké,

protože každý je v j iné s ituaci  a potřebuje něco j iného. -  

 -  HR manažer ,  Česká republ ika        
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V měníc ím se prostředí  práce na dálku se do popředí  dostává problém

zvládání  rozptý len í .  Práce z domova s ice př ináš í  řadu výhod,  a le  také řadu

rozptý lení ,  která mohou bránit  produkt iv i tě a soustředění .  Tento problém je

mnohostranný a ov l ivňuje různé jednot l ivce různými způsoby v záv is lost i  na

je j ich okolnostech a osobních v lastnostech.

Rozpty lování  př i  prác i  na dálku může být vyšš í ,

ze jména u matek.

ROZPTYLOVÁNÍ

Matky často v kontaktu se svými dětmi ,  když jsou doma, a jsou

proto snadněj i  vyrušovány nebo rozptylovány od práce.

                                                         -  Manažer ,  Rakousko

Dobrá organizace času z lepšuje soustředění a zabraňuje

rozptylování ,  což vede k lepší  kontrole práce.

                                                         -  Manažer ,  Španělsko 

Péče o sebe a správné hospodaření s časem dokáží zázraky,

abyste se vyhnul i  vyhoření nebo se s ním vypořádal i .

                                                           -  Manažer ,  Řecko 



57

Manažerka z Rakouska upozorňuje na spec i f ickou výzvu pro matky,  které

j sou př i  prác i  z  domova v íce na oč ích svým dětem, a proto j sou náchylně jš í

k vyrušování .  Tento postřeh zdůrazňuje ,  že pro l ínání  pracovního a osobního

prostoru může vést  k větš ímu rozpty lování ,  ze jména u osob s  pečovate lskými

povinnostmi .

Naopak manažer  ze Španělska poukazuje na dobrou organizac i  času jako na

kl íčový faktor  př i  zmírňování  ruš ivých v l ivů ,  což naznačuje ,  že

strukturované p lánování  a d isc ip l ína j sou zásadní  pro udržení  pozornost i .

Tento názor zaznívá v š i r š í  d i skus i  o povaze práce na dálku,  která vyžaduje

vysokou míru sebekázně a sebeuvědomění ,  ze jména u jed inců,  kteř í  j sou

př i rozeně náchylně jš í  k rozpty lování .

Emocionáln í  a  psychologické aspekty rozptý len í  j sou také významné.  Jak j iž

by lo uvedeno,  naše emoce a pocity mohou být podstatným rozptý len ím,

které odvádí  pozornost od pracovních úkolů .  Praxe sebeobs luhy a

efekt ivn ího t ime managementu,  jak zmíni l  manažer  z  Řecka,  je  zásadní  pro

zv ládání  těchto typů rozptý len í  a předcházení  syndromu vyhoření .
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Vnímání a pocity

Výzvou je  pochopit ,  jak j sou rozpty lu j íc í  faktory vnímány a jak ovl ivňuj í

emocionáln í  stav pracovníků na dálku.  U některých z n ich ,  jako např ík lad u

matek,  na které upozorni l  rakouský manažer ,  může rozpty lování  doma vést  k

pocitu rozpolcenost i  mezi  pracovními a rodinnými povinnostmi .  To může

způsobovat st res  a pocity v iny .  U j iných mohou vnit řn í  rozptý len í ,  jako j sou

emoce nebo nedostatek soustředění ,  vést  k f rustrac i  a  sn ížení  spokojenost i  s

prac í .  Pochopení  těchto osobních a emocionáln ích aspektů je  k l íčem k

účinnému řešení  tohoto problému.

Struktura a procesy

 Z h lediska st ruktury se jedná o vytvoření  a udržování  pracovních procesů ,

které pomáhaj í  min imal izovat rozpty lování .  Jak naznačuje španělský

manažer ,  k l íčová je  dobrá organizace času.  To může zahrnovat stanovení

jasných pracovních p lánů,  zř ízení  vyhrazených pracovních prostor  nebo

zavedení  nástro jů a technik pro lepš í  ř ízení  úkolů .  Výzvou je  vytvoř i t

procesy ,  které budou dostatečně f lex ib i ln í ,  aby se př izpůsobi ly  různým

domácím prostředím a osobním sty lům práce ,  a  zároveň poskytovaly

strukturu a min imal izovaly rozpty lování .
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Vedení a sebevedení

 Z pohledu vedení  je  výzvou modelování  a podpora postupů,  které sn ižu j í

ruš ivé v l ivy .  Vedoucí  mus í  prokázat zaměření  a d isc ip l ínu ,  jak by lo uvedeno,

a le  také podporovat svůj  tým v rozvoj i  těchto dovednost í .  To zahrnuje

pochopení  jed inečných výzev každého č lena týmu a nabídku př izpůsobené

podpory .  Sebevedení  je  ste jně důlež i té ,  protože jednot l ivc i  s i  mus í  být

vědomi svých v lastn ích spouštěčů rozptý len í  a akt ivně pracovat na je j ich

zv ládání ,  což je  bod,  který manažer  z  Řecka zdůrazni l  ohledně sebeobs luhy

a t ime managementu.

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  problémem or ientace a respektování  různých

postojů k rozptý len í ,  které se mohou v různých kulturách výrazně l i š i t .

Některé kultury mohou mít  např ík lad volně jš í  př í stup k mult i task ingu nebo

k vyrušování  rodinou během pracovní  doby.  Manažeř i  mus í  podporovat

kulturu ,  která tyto rozdí ly  respektuje ,  a  zároveň prosazovat postupy,  které

pomáhaj í  udržet soustředění  a produkt iv i tu .  To může zahrnovat stanovení

týmových norem týkaj íc ích se et ikety v i r tuá ln ích schůzek nebo očekávání  v

oblast i  komunikace .
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Kontrola ve vzdáleném pracovním prostředí  je  s lož i tý koncept ,  který do

značné míry záv is í  na vnímání .  Přechod na prác i  na dálku vyžaduje od

manažerů přehodnocení  t radičních kontro ln ích mechanismů,  které se

zaměřuj í  na důvěru .  Toto př izpůsobení  je  k l íčové ,  protože v id ite lný dohled

je nahrazen impl ic i tn í  důvěrou,  že zaměstnanci  budou pln it  své povinnost i .

Uvažuj i- l i  o tom z manažerské perspekt ivy ,  v id ím tuto výzvu jako

mnohostrannou,  zahrnuj íc í  vn ímání ,  st rukturu ,  vedení  a kulturn í  normy.

OMEZENÁ MANAŽERSKÁ KONTROLA

Termíny nebyly dodrženy; zaměstnanci mají  tendenci s

plněním úkolů otálet ,  a proto úkoly na poslední chví l i  často

postrádaj í  očekávanou kval itu;  Př i  práci  z domova s i  někteř í

l idé vol í  pozdní večerní hodiny,  což pro mě jako vedoucího

bylo problematické,  protože v tomto případě jsem během dne

neměl žádný volný čas.  

                                                      -  Manažer ,  Rakousko
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Vnímání a pocity

 Vnímání  kontro ly ve vzdáleném prostředí  je  sp íše psychické než fyz ické .

Manažeř i  zvykl í  na př ímý dohled mohou pociťovat ztrátu kontro ly ,  což může

vyúst i t  v  úzkost a ne j i s totu .  K tomu př i stupuje skutečnost ,  že kontro la je  v

podstatě o důvěře -  o důvěře ,  že č lenové týmu jsou produkt ivní  a

zodpovědní ,  i  když ne jsou fyz icky pozorováni .  Manažeř i  mus í  změnit  své

myš lení  a přestat  ztotožňovat v id ite lnost  s  produkt iv i tou a zač ít

podporovat kulturu ,  v  n íž  je  ne jdůlež i tě j š í  důvěra a odpovědnost .

Struktura a procesy

 Př i  prác i  na dálku je  t řeba přeor ientovat st ruktury a procesy ,  aby

podporovaly tento př í stup za ložený na důvěře .  To zahrnuje stanovení

jasných očekávání ,  výstupů a termínů sp íše než zaměření  se na s ledování

pracovní  doby nebo metod.  Např ík lad namísto s ledování  počtu

odpracovaných hodin je  a l ternat ivou k lást  důraz na hodnocení  za ložená na

výs ledc ích .  Tento př í stup ne jen respektuje autonomi i  zaměstnanců,  a le  také

pos i lu je  důvěru ,  že své úkoly sp ln í  e fekt ivně ,  bez ohledu na čas nebo místo

výkonu práce .
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Vedení a sebevedení

 E fekt ivn í  vedení  na dálku se vyznačuje schopnost í  vzbudit  důvěru a s

důvěrou de legovat úkoly .  Jako vedoucí  pracovník mus íte otevřeně

komunikovat ,  poskytovat jasné pokyny a pro jevovat důvěru ve schopnost i

týmu.  Tento sty l  vedení  ne jen pos i lu je  postavení  zaměstnanců,  a le  také

pomáhá př i  budování  vztahu vzá jemné důvěry .  Sebevedení  v tomto kontextu

zahrnuje sebeuvědomění  manažerů ,  kteř í  s i  uvědomuj í  své sk lony k přehnané

kontro le a akt ivně pracuj í  na budování  důvěry ve schopnost i  svého týmu.

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  práce na dálku výzvou pro manažery ,  aby vytvoř i l i

prostředí ,  ve kterém je  důvěra základní  normou.  To vyžaduje c í levědomé

ús i l í  o vytvoření  kultury ,  v  n íž  se zaměstnanci  c í t í  ceněni ,  podporováni  a

důvěřu j í  s i .  Taková kultura podporuje otevřenou komunikac i ,

t ransparentnost a společné chápání ,  že vš ichni  pracuj í  na společných c í lech.

Jde o vytvoření  pocitu společenstv í  a  sounálež i tost i ,  a  to i  v  rozptý leném

pracovním prostředí .



63

NESCHOPNOST POSKYTNOUT ADEKVÁTNÍ ŠKOLENÍ

PRAKTICKÝ
ROZMĚR

Občas je nutné nabízet a podporovat školení na pracovišt i ,  aby se

podpoři la sebedůvěra a pří lež itost i  k rozvoj i .  Budování sebedůvěry

může být v profes ionálním prostředí pro ženy často významnějš í

výzvou než pro muže.                                                                

                                                             -  Manažer ,  I r sko

Z pohledu manažera je to těžké,  neschopnost soustředit se na

problémy, se kterými se potýká každý zaměstnanec individuálně a

neschopnost zaškol it  nové zaměstnance od těch nejzkušenějš ích.                   

                                                            -  Manažer ,  Řecko

Je zde velká potřeba vedoucího pracovníka, který dokáže učit nově

při jaté zaměstnance na dálku.                                             

                                                             -  Manažer ,  Španělsko
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V oblast i  práce na dálku j sou manažeř i  stá le  častě j i  konfrontováni  s  výzvou

poskytnout svým týmům odpovída j íc í  školení .  Tento problém má někol ik

aspektů,  od podpory důvěry a př í lež i tost í  k osobnímu rozvoj i  až po řešení

jed inečných potřeb jednot l ivých zaměstnanců.  Přechod na prác i  na dálku

tyto výzvy umocni l ,  protože t radiční  metody osobního školení  j i ž  ne jsou

provedite lné nebo tak úč inné.  Postřehy od manažerů z různých reg ionů

osvět lu j í  s lož i tost  této výzvy .

Manažer  z  I r ska zdůrazňuje důlež i tost  školení  př i  budování  důvěry ,  zv láště

poznamenává,  že ženy v profes ionáln ím prostředí  mohou v této oblast i  če l i t

větš ím překážkám. Toto pozorování  podtrhuje potřebu př izpůsobených

škol ic ích př í stupů,  které řeš í  různé potřeby a podporuj í  ink luz iv i tu .
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Manažer  z  Řecka poukazuje na pot íže se

zaměřením na indiv iduáln í  problémy,

kterým če l í  každý zaměstnanec ,  a na

problémy př i  přenosu znalost í  od

zkušenějš ích zaměstnanců k novým

zaměstnancům ve vzdáleném prostředí .  To

odráž í  š i r š í  problém, kdy práce na dálku

omezuje možnost i  organického učení  a

mentorstv í  na pracovišt i .

Španělský manažer  navíc  zdůrazňuje

kl íčovou ro l i  vedení  př i  školení  nově

př i jatých vzdálených zaměstnanců.

Nedostatečná fyz ická př í tomnost ve

vzdáleném prostředí  ztěžuje poskytování

komplexního školení  a podpory ,  ze jména pro

osoby,  které teprve nastupuj í  do zaměstnání

nebo do organizace .
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Vnímání a pocity

Problém spočívá v tom, jak manažeř i  i  zaměstnanci  vn ímaj í  školení  ve

vzdáleném prostředí .  Když se školení  přesune onl ine ,  docház í  k výrazné

změně dynamiky ,  což může ovl ivn it  důvěru a úroveň pohodl í  účastn íků.  Jak

poznamenal  manažer  z  I r ska ,  některé skupiny ,  např ík lad ženy,  mohou če l i t

jed inečným výzvám př i  budování  důvěry prostřednictv ím školení  na dálku.

To zdůrazňuje potřebu takových př í stupů ke školení ,  které j sou ne jen

informat ivní ,  a le  také pos i lu j íc í  a  c i t l ivé k různým potřebám všech

zaměstnanců.

Struktura a procesy

Z hlediska st ruktury je  výzvou př izpůsobení  vzdělávac ích procesů

vzdálenému kontextu.  To podtrhuje poznámka řeckého manažera o

obt ížnost i  řešení  indiv iduáln ích potřeb zaměstnanců a usnadnění  přenosu

znalost í .  Ve vzdáleném prostředí  j sou tradiční  prakt ické a pozorovac í

metody učení  méně ž ivotaschopné.  To vyžaduje vývoj  st rukturovaných,  a le

f lex ib i ln ích škol ic ích modulů ,  které mohou vyhovět různým sty lům a

potřebám učení  a za j i s t i t ,  aby noví  zaměstnanci  dosta l i  ste jnou úroveň

školení  jako př i  osobním kontaktu.
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Vedení a sebevedení

 Z pohledu vedoucích pracovníků je  to dvoj í  výzva :  za j i s t i t ,  aby vedoucí

pracovníc i  by l i  sami vybaveni  pro školení  na dálku a aby dokázal i  e fekt ivně

vést  své týmy t ímto novým formátem školení .  Jak zdůrazni l  španělský

manažer ,  ex istu je  s i lná potřeba vedoucích pracovníků,  kteř í  dokáž í  zdatně

škol i t  zaměstnance na dálku.  To vyžaduje ,  aby manažeř i  by l i  ne jen znal í  ve

svém oboru,  a le  také zběhl í  v  komunikac i  na dálku a v technikách zapojení ,

aby za j i s t i l i  e fekt ivn í  poskytování  školení .

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  výzvou vytvoř i t  prostředí ,  které podporuje a

oceňuje neustá lé  učení  a rozvoj ,  a  to i  když j sou fyz icky odděleni .  To

zahrnuje podporu kultury ,  v  n íž  je  podporováno kladení  otázek a h ledání

pomoci  a v n íž  zaměstnanci  c í t í  podporu na své cestě za vzděláním.  Ve

vzdáleném prostředí  vyžaduje vytvoření  takové kultury c í levědomé ús i l í ,  aby

vš ichni  č lenové týmu,  bez ohledu na místo nebo zázemí ,  měl i  ste jný př í stup

k možnostem vzdělávání  a c í t i l i  se  být do procesu učení  zahrnut i .
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Jeden ze švédských účastn íků upozorni l  na problém, jak sp ln it  požadavky

zákonů o bezpečnost i  práce ,  když zaměstnanci  pracuj í  na dálku.  Tento bod

vyniká ,  protože může být náročné provázat právní  povinnost i  s  dynamikou

práce na dálku.

V současném prostředí  práce na dálku je  pro manažery zásadní  a často

s lož itou výzvou za j i š tění  souladu s  pracovními předpisy a zákony.  Tento

problém se stává obzvláště s lož i tým, když se na vzdálenou prác i  apl ikuj í

t radičn í  zákony o bezpečnost i  práce a organizační  zásady.  Jak zdůrazni l

účastn ík ze Švédska,  úkol  s lad it  právní  povinnost i  s  dynamikou práce na

dálku představuje pro organizace jed inečnou výzvu.

Podstata této výzvy spočívá v př izpůsobení  a výkladu stáva j íc ích předpisů ,

které j sou často určeny pro běžné kancelářské prostředí ,  různorodým a

indiv iduáln ím podmínkám práce na dálku.  Manažeř i  se  mus í  or ientovat v

právních s lož itostech za j i š tění  bezpečnost i  práce a dodržování  předpisů ,

když se "pracoviště" rozš í ř í  na domov zaměstnance nebo j iná vzdálená

místa .  To zahrnuje ne jen pochopení  právních požadavků,  a le  také je j ich

kreat ivn í  uplatňování  způsobem, který respektuje f lex ib i l i tu a autonomi i

práce na dálku a zároveň zachovává právní  integr i tu .

DODRŽOVÁNÍ PŘEDPISŮ A REGULACE
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Výzva navíc přesahuje rámec pouhého dodržování  předpisů .  Zahrnuje

komplexní  pochopení  toho,  jak tyto předpisy ov l ivňuj í  pohodu a bezpečnost

vzdálených zaměstnanců.  Manažeř i  maj í  za úkol  zavést  zásady a postupy,

které ne jen sp lňuj í  právní  normy,  a le  také skutečně podporuj í  zdrav í  a

bezpečnost č lenů je j ich týmu ve vzdáleném prostředí .

Vnímání a pocity

 Z h lediska vnímání  a pocitu je  výzvou to ,  jak manažeř i  i  zaměstnanci

vnímaj í  dodržování  předpisů a regulačních požadavků ve vzdáleném

prostředí .  Může vzniknout pocit  ne jasnost i  nebo zmatku ohledně toho,  jak

se zákony o bezpečnost i  práce vztahuj í  na prác i  z  domova.  Zaměstnanci  se

např ík lad mohou c ít i t  ne j i s t í  ohledně svých práv a povinnost í ,  zat ímco

manažeř i  mohou mít  obavy o rozsah svých povinnost í  za j i s t i t  bezpečné

pracovní  prostředí  na dálku.  To může vést  k obavám z možných právních

r iz ik nebo k pocitům zahlcení  s lož i tost í  př izpůsobení  předpisů domácímu

prostředí .
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Struktura a procesy

Z hlediska st ruktury spočívá výzva v zavedení  jasných a úč inných procesů

pro za j i š tění  souladu s  pracovními předpisy na dálku.  Tradiční  zákony o

bezpečnost i  práce často ne jsou koncipovány s  ohledem na prác i  na dálku,

což vede k mezerám v tom, jak j sou tyto zákony uplatňovány a vymáhány.

To vyžaduje ,  aby organizace vytvoř i ly  nové směrnice a postupy,  které j sou

použite lné pro vzdálené pracovní  prostředí .  Např ík lad vytvoření  zásad pro

ergonomické nastavení  domácích kancelář í  nebo za j i š tění  dodržování

protokolů o bezpečnost i  dat mimo tradiční  kancelář .

Vedení a sebevedení

 Z h lediska vedení  je  výzvou vést  týmy těmito regulačními  podmínkami a

za j i s t i t  je j ich dodržování  bez př ímého dohledu.  Vedoucí  pracovníc i  mus í

být dobře informováni  o př í s lušných zákonech a předpisech a efekt ivně o

nich informovat svůj  tým. To zahrnuje také sebeř ízení ,  kdy manažeř i  mus í

převz ít  in ic iat ivu ,  aby byl i  in formováni  o právních změnách a proakt ivně

zaváděl i  st rateg ie dodržování  předpisů ve svých vzdálených týmech.
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Kultura a normy

Z kulturn ího hlediska je  výzvou

vytvoř i t  pracovní  kulturu ,  která s i

cení  a upřednostňuje dodržování

předpisů a bezpečnost ,  a  to i  ve

vzdáleném prostředí .  To zahrnuje

podporu kultury ,  kde j sou

respektovány právní  a

bezpečnostní  pokyny a j sou

zač leněny do každodenních

pracovních rut in .  Manažeř i  hra j í

k l íčovou ro l i  př i  podpoře této

kultury t ím,  že stanovuj í

očekávání ,  poskytuj í  nezbytná

školení  a jdou př ík ladem, pokud

jde o dodržování  předpisů a et ické

chování .
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Zvláštn í  výzvou práce na dálku je  potenciá ln í  nerovnost v

podmínkách domácí  práce .  Ne vš ichni  zaměstnanci  maj í

doma př í stup k ideá ln ímu pracovnímu prostoru ,  což může

ovl ivn it  je j ich produkt iv i tu a pohodu.

                                                -Manažer ,  Švédsko

NEDOSTATEK TECHNICKÉ INFRASTRUKTURY

V oblast i  práce na dálku je  stěže jn ím,  a le  často přehl íženým problémem

nedostatek jednotné technické inf rastruktury mezi  zaměstnanci .  Tento

problém, který se dosta l  do ostrého zá jmu přechodem na prác i  z  domova,

podtrhuje rozdí ly  v pracovních podmínkách,  které mohou významně

ovl ivn it  produkt iv i tu a pohodu zaměstnanců.  Jak poznamenal  manažer  ze

Švédska,  ne vš ichni  zaměstnanci  maj í  doma luxus ideá ln ího pracovního

prostoru ,  což vede k potenciá ln í  nerovnost i ,  která může ovl ivn it  je j ich

pracovní  zkušenost i  a  výkon.
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V oblast i  práce na dálku je  stěže jn ím,  a le  často přehl íženým problémem

nedostatek jednotné technické inf rastruktury mezi  zaměstnanci .  Tento

problém, který se dosta l  do ostrého zá jmu přechodem na prác i  z  domova,

podtrhuje rozdí ly  v pracovních podmínkách,  které mohou významně ovl ivn it

produkt iv i tu a pohodu zaměstnanců.  Jak poznamenal  manažer  ze Švédska,  ne

vš ichni  zaměstnanci  maj í  doma luxus ideá ln ího pracovního prostoru ,  což

vede k potenciá ln í  nerovnost i ,  která může ovl ivn it  je j ich pracovní

zkušenost i  a  výkon.

Tento problém se netýká jen fyz ického pracovního prostoru ,  a le  i  př í stupu

ke spolehl ivému internetu ,  vhodnému hardwaru a softwaru a dalš ím

technologickým zdrojům, které j sou pro efekt ivn í  prác i  na dálku nezbytné .

Tato nerovnost v technické inf rastruktuře může vytvářet  rozdí ly  v rámci

společnost i .  v  pracovní  s í le ,  kdy někteř í  zaměstnanci  j sou lépe vybaveni  pro

prác i  na dálku.  prác i  než j in í .  Takové rozdí ly  mohou vést  k f rustrac i ,  sn ížené

morálce ,  a  dokonce bránit  spoluprác i  v  rámci  týmů.

Manažeř i  tak sto j í  před úkolem ident i f ikovat a řeš i t  tyto rozdí ly  v technické

př ipravenost i  č lenů svého týmu.  To zahrnuje ne jen rozpoznání  fyz ických

omezení  domácích pracovišť ,  a le  také pochopení  technologických potřeb a

výzev ,  kterým různí  zaměstnanci  če l í .  Za j i štění  spravedl ivého př í stupu k

potřebným nástro jům a zdro jům má zásadní  význam pro udržení

produkt iv i ty ,  prosazování  spravedlnost i  a  podporu ce lkové pohody

vzdálených pracovníků.
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Vnímání a pocity

 Z tohoto pohledu jde o pochopení  toho,  jak rozdí ly  v technické

inf rastruktuře ov l ivňuj í  poc ity a vnímání  zaměstnanců.  Zaměstnanci ,  kteř í

nemaj í  odpovída j íc í  pracovní  prostory nebo technologie ,  se  mohou c ít i t

znevýhodněni  a st resováni ,  což ov l ivňuje je j ich morá lku a angažovanost .

Např ík lad zaměstnanec se špatným př ipojením k internetu se může c í t i t

f rustrovaný a izo lovaný,  nemůže se efekt ivně účastn it  v i r tuá ln ích schůzek,

což vede k pocitu vy loučení  a sn ížení  spokojenost i  s  prac í .

Struktura a procesy

 Z tohoto pohledu je  pozornost zaměřena na organizační  st ruktury a

procesy ,  které mohou rozdí ly  v technické inf rastruktuře buď zmírňovat ,

nebo prohlubovat .  Výzva spočívá ve vytvoření  systémů,  které za j i s t í

spravedl ivý př í stup k nezbytným technologickým zdrojům. Nedostatek

standardizovaného vybavení  nebo podpory pro nastavení  domácí  kanceláře

může např ík lad vést  k významným rozdí lům v produkt iv i tě mezi

zaměstnanci ,  což zdůrazňuje potřebu dobře def inovaných procesů k řešení

těchto nedostatků v inf rastruktuře .
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Vedení a sebevedení

 Zde je  výzvou pro manažery ,  aby vedl i  s  porozuměním různorodým

technickým potřebám svých vzdálených týmů.  Efekt ivn í  vedení  v tomto

kontextu zahrnuje proakt ivní  ident i f ikac i  a  řešení  technologických

problémů,  kterým č lenové týmu če l í .  Vyžaduje také sebeuvědomění

manažerů ,  aby s i  uvědomi l i  své v lastn í  potenciá ln í  předsudky vůči

zaměstnancům s různou úrovní  technické př í stupnost i .  Vedoucí  pracovníc i

mus í  prosazovat a usnadňovat poskytování  potřebných zdro jů ,  aby vš ichni

č lenové týmu mohl i  pracovat efekt ivně .

Kultura a normy

 Z kulturn ího hlediska je  výzvou vytvoř i t  ink luz ivní  pracovní  kulturu ,  která

uznává a řeš í  rozdí ly  v technické inf rastruktuře .  Manažeř i  mus í  podporovat

kulturu ,  kde se zaměstnanci  c í t í  pohodlně sd í let  své technologické výzvy

bez st rachu z úsudku nebo profesn ích dopadů.  To zahrnuje rozpoznání

různých podmínek domácí  práce a prosazování  norem, které podporuj í

f lex ib i l i tu a porozumění  vůč i  těm, kteř í  mohou být technologicky

znevýhodněni .
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Podíve jme se ještě jednou na 15  k l íčových výzev ,  kterým

manažeř i  a  l ídř i  často če l í  př i  ř ízení  vzdáleného týmu.  Naš ím

cí lem je ,  aby tato studie a zpráva umožni ly  h lubš í  pochopení

každého z n ich .

Pot íže s  navazováním osobních kontaktů.  

Vytváření  a as imi lace organizační  kultury .

Obtíže př i  podpoře soudržnost i  týmu.

Špatná komunikace a nedostatečná zpětná vazba.  

Psychické a emoční  vypět í .

Nízká mot ivace zaměstnanců.

Rozdí ly  v kulturn ím a indiv iduáln ím prostředí .  

Problémy s  důvěrou,  buď nedostatečnou nebo zneužitou.

Rozpty lování .  

Omezená manažerská kontro la .

Rovnováha mezi  pracovním a soukromým ž ivotem

Nedostatek kompetencí .  

Neschopnost poskytnout adekvátní  školení .

Dodržování  předpisů a regulace .

Nedostatek technické inf rastruktury .
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Jak j ste se mohl i  přesvědčit  v této zprávě ,  za každou z těchto výzev sto j í

manažeř i  a  vedoucí  pracovníc i ,  kteř í  se  snaž í  na j í t  harmonický způsob,  jak

ex istovat ,  prosperovat a vést  v tomto novém pracovním prostředí  a vyhnout

se vyhoření .   Prostřednictv ím této studie j sme se snaž i l i  prozkoumat každou

z těchto výzev z různých úhlů pohledu,  abychom vytvoř i l i  komplexní ,

za j ímavé ,  informat ivní  a lepš í  pochopení  mnohostranných výzev ,  s  n imiž se

manažeř i  setkávaj í  v  prostředí  práce na dálku.

Doporučujeme,  abyste s i  uděla l i  čas ,  vybra l i  výše uvedené výzvy ,  které

považujete za ne jnáročnějš í ,  v rát i l i  se  k n im a použi l i  tuto zprávu jako

nástro j  k vytvoření  povědomí a porozumění .   

Zpráva odhalu je  pozoruhodné rozdí ly  v tom, jak manažeř i  z  různých zemí

tyto výzvy vnímaj í  a  řeš í .  Přechod na prác i  na dálku představuje spektrum

výzev ,  které vyžaduj í  mnohostranná řešení .  Pochopením těchto pět i  d imenzí

a zavedením c í lených st rateg i í  mohou organizace podpoř i t  produkt ivně jš í ,

ink luz ivně jš í  a  př ízn ivě jš í  prostředí  pro prác i  na dálku.
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V naš í  komplexní  studi i  o syndromu vyhoření  z  manažerské perspekt ivy je  zře jmé,  že

se jedná o významný a rozš í řený problém na moderním pracovišt i .  

Větš ina dotázaných manažerů (74 %)

 uvedla ,  že ve svých týmech zaž ívá syndrom

 vyhoření ,  což př ič í tá předevš ím náročnost i

 je j ich profes í .  Tato zpráva shrnuje k l íčová

 z j i š tění  z  těchto rozhovorů a d iskusních

 skupin a nabíz í  pohled na to ,  jak manažeř i

 vn ímaj í ,  prož íva j í  a  řeš í  syndrom vyhoření

 ve svých týmech.

Manažeř i  poznamenal i ,  že některé profese j sou ze své podstaty náchylně jš í  k

syndromu vyhoření ,  což vede k důs ledkům, jako je  vysoká f luktuace zaměstnanců.

Toto pozorování  zdůrazňuje profesně spec i f ická r iz ika spojená s  vyhořením a

problémy,  které představuje pro organizační  stabi l i tu .

74 %
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Studie také odhal i la  někol ik st rateg i í  pro řešení  a prevenci  vyhoření ,  které

budou základem našeho dalš ího kroku v pro jektu.  Manažeř i  zdůrazňoval i ,  že

je  t řeba s i  vyhoření  př iznat ,  svěř i t  se důvěryhodným kolegům, věnovat se

péč i  o sebe ,  uprav it  ž ivotní  sty l  a  v př ípadě potřeby vyhledat odbornou

pomoc.  Mezi  úč inná prevent ivní  opatření  patř i lo stanovení  rea l i s t ických

pracovních očekávání ,  vhodné de legování  úkolů ,  prav ide lné přestávky a

naučení  se ř íkat ne .

V I rsku byl  př i jat  proakt ivní  př í stup,  kdy zaměstnanci  muse l i  vyčerpat

značnou část  své roční  dovolené do srpna,  což podpoř i lo odpočinek a sn íž i lo

stres .  Tato pol i t ika podtrhuje význam regeneračních přestávek v oblast i

péče o zdrav í  a prevenci  vyhoření .

PREVENTIVNÍ OPATŘENÍ A STRATEGIE
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Pandemie COVID-19 byla zmíněna jako významný faktor ,  který zhoršu je

problémy v oblast i  duševního zdrav í ,  ze jména u skupin ,  jako j sou pracuj íc í

ženy.  To vedlo ke zvýšenému důrazu na duševní  a psychickou pohodu na

pracovišt i  a  pos louž i lo jako kata lyzátor  pro organizační  změny zaměřené na

řešení  těchto problémů.

Doporučujeme věnovat trochu času a vybrat s i  výše uvedené výzvy,  které

považujete za nejnáročnějš í ,  vrát it  se k nim a použít tuto zprávu jako

nástroj  k vytvoření povědomí a porozumění .   

Manažerské pohledy na vyhoření  ukazuj í ,

že se jedná o mnohostranný problém, který

vyžaduje d i ferencovaný př í stup.  Studie

zdůrazňuje potřebu proakt ivních st rateg i í ,

podpůrného pracovního prostředí  a kultury ,

která upřednostňuje duševní  zdrav í  a

rovnováhu mezi  pracovním a soukromým

životem. Zkušenost i ,  o které se poděl i l i

manažeř i  z  různých zemí ,  poskytuj í  cenné

poznatky o úč inných způsobech

rozpoznávání ,  prevence a zv ládání  vyhoření

a zdůrazňuj í  k l íčovou ro l i  vedení  př i

podpoře zdravého a udrž i te lného

pracovního prostředí .

Doporučujeme vzít  s

COVID 19
N

A
 Z
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